UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE FILOSOFIA, LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION

CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

PROYECTO PRESENTADO COMO REQUISITO PREVIO A LA
OBTENCION DEL TITULO DE:

PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

DESARROLLO DEL TEMA DE TESIS

“ANALISIS DE LA GESTION DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO
HUMANO EN LA UNIDAD EDUCATIVA SALESIANA CRISTOBAL
COLON”

AUTORES:
Allieri Fernandez Giannina Denisse

Baquerizo Rodriguez Adrian Eduardo

DIRECTOR DE TESIS:
Psic. Alex Tapia Ubillus

Guayaquil, Marzo 2014



UNIVERSIDAD CATOLICA

DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

DECLARACION DE RESPONSABILIDAD

Nosotros, Giannina Allieri y Adrian Baquerizo

DECLARAMOS QUE:

El Trabajo de Titulacion de “ANALISIS DE LA GESTION DEL
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO EN LA UNIDAD EDUCATIVA
SALESIANA CRISTOBAL COLON’ previo a la obtencién del Titulo de
Psicologos organizacionales, ha sido desarrollado en base a una
investigacion exhaustiva, respetando derechos intelectuales de terceros
conforme las citas que constan al pie de las paginas correspondientes,
cuyas fuentes se incorporan en la bibliografia. Consecuentemente este

trabajo es de mi total autoria.

En virtud de esta declaracion, nos responsabilizamos del

contenido, veracidad y alcance cientifico del Trabajo de Titulacion referido.

Guayaquil, alos 17 dias del mes de marzo del afio 2014

LOS AUTORES:

Giannina Allieri Fernandez Adrian Baquerizo Rodriguez



UNIVERSIDAD CATOLICA

DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

AUTORIZACION

Nosotros, Giannina Allieri y Adrian Baquerizo

Autorizamos a la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil, la
publicacion en la biblioteca de la institucion del Trabajo de Titulacion:
“ANALISIS DE LA GESTION DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO
HUMANO EN LA UNIDAD EDUCATIVA SALESIANA CRISTOBAL COLON”
cuyo contenido, ideas y criterios son de nuestra exclusiva responsabilidad y

total autoria.

Guayaquil, alos 17 dias del mes de marzo del afio 2014

LOS AUTORES:

Giannina Allieri Fernandez Adrian Baquerizo Rodriguez



AGRADECIMIENTO

A nuestros padres que han sabido luchar por nosotros para darnos el mejor
futuro, que siempre apoyan en nuestras decisiones y sobre todo

agradecemos por darnos la mejor educacion y buenas costumbres.

A nuestros hermanos por esta siempre con nosotros y por Ssu apoyo

incondicional en esta nueva etapa, y en todas las que han pasado.

A nuestros comparfieros, por compartir los buenos y malos momentos a

nuestro lado.

A los maestros de la Universidad que supieron transmitir conocimientos para

formarnos en la vida y aplicar todo lo aprendido.



DECLARACION

“Nosotros, Giannina Allieri y Adrian Baquerizo declaramos ser los autores
del presente trabajo y eximimos expresamente a la Universidad Catolica de
Santiago de Guayaquil y a sus representantes legales de posibles reclamos

0 acciones legales”

Guayaquil, alos 17 dias del mes de marzo del afio 2014

LOS AUTORES:

Giannina Allieri Fernandez Adrian Baquerizo Rodriguez



AUTORIA

Las ideas expuestas en el presente trabajo de investigacion y que aparecen

como propias son en su totalidad de absoluta responsabilidad de los autores.

Guayaquil, alos 17 dias del mes de marzo del afio 2014

LOS AUTORES:

Giannina Allieri Fernandez Adrian Baquerizo Rodriguez



TRIBUNAL DE SUSTENTACION




UNIVERSIDAD CATOLICA

DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE FILOSOFIA,

LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION

CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

CALIFICACION




INDICE GENERAL

RESUMEBN ...ttt ettt e e e e e e e e e e e e e e eeensnnnes iX
INTRODUCCION .....oooviieieieeeeeeeecee ettt eae e e 10
CAPITULO | vttt ettt s bbbt ses s 13
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ... 13
1.1 Justificacion del problema a intervenir con el proyecto ................... 13
1.2 Diagnostico y analisis de los involucrados del problema................. 14

Los actores involucrados directa e indirectamente en el problema son: ...14

1.3 Contextualizacion del problema: ............ccoooviviiiiiii e, 15
1.4  Objetivos del ProYECIO .......ccoiieeeeiiiiiiiiiiiiiie e 17
1.4.1 ODbjJEtiVO GENEIAl et e e e e e e e e e e e e e e e s e e e aaaranes 17
1.4.2 Objetivos SPECITICOS .....uuiiiiiiiiiiiiiee e e e e e e aaees 17

1.5 Alcance de la INnvestigacion .............ccovuviiiieeiiiiiiie e 17
1.6 Enfoques Teodricos / Metodoldgicos del Proyecto ........cccccceeeeeeennn. 18
1.6.2 Fuentes de 1a INVeStiZaCiON: ........uviiiiiiiciiiiee e e e 18
1.6.2 FUBNTES Primarias..ccuuuueeciieie e iceieeeeeiiircie e et ssss e s s e e e e e e e eeaaebaas e e s e saaaaanens 18
1.6.3 FUENTES SECUNAIIAS. .. .uiiiiieiieiiiieiee ettt e ettt e e e e eettre e e e e e esatareeeessentraeeeeesnnnes 18
1.6.4 Método de INVESTIGACION .......ocveiiiieeceee et 18
1.6.5 Técnica de recoleccidon de informacion ..............cceeeevvviiieiiiieeeiieeeens 19
1.7 Grupo Objetivo / Poblacion participante del Proyecto ........................ 19
CAPITULOD Il ettt ettt ettt s et st s s s s s 20
MARCO TEORICO ....oeeeeieieeiieeeeeee ettt ettt sttt ettt b st s sttt es et s s s s asasesasasanasanas 20
2.1 Origen del departamento de Recursos HUmManos ...........ccccoccevveeeenn. 20
2.2 La Gestion del Talento HUMANO .........ccooviieiiiiiieiiieeeeeeeeeee e, 21
2.3 La Gestion administrativa en las Unidades Educativas....................... 23

2.4 Importancia de la Gestion Administrativa en las Unidades Educativas24

2.5 UNIidades EAUCALIVAS ... ..o 26

Vi



2.6 Antecedentes historicos de las Unidades Educativas Salesianas....... 27

2.7 Historia de la casa salesiana en Ecuador ...........cccooevvviiiiiiiinieeiieeeennn, 28
2.8 Objetivos de la casa salesiana: .............ceeveeiiiiiiiiii e, 30
CAPITULO Il ottt ettt sttt sttt s b b et s et et e se st et ess s s st esnnsenane 33
ANTECEDENTES DE LA UNIDAD EDUCATIVA SALESIANA CRISTOBAL COLON..........ccocueveene. 33
3.1 Antecedentes de la Unidad Educativa Cristébal Colén ....................... 33
3.2 Objetivos de la Unidad Educativa Salesiana Cristébal Colén....... 34
3.3 ANAliSiS del €NtOINO .....ccooviiieiiieece e 35
3.4 Analisis FODA de 1a iNStituCION: ..........ccouviiiieiiiiii e 36
3.5 Organigrama de la Unidad Educativa Salesiana Cristébal Colon........ 37
3.5.1 DeSCripCion de FUNCIONES: . ..ciiiiiiciiiieeeeeciiiteeeeeeecitee e e e e eeaare e e e e e esaraaeeeeeeeansaeeeaens 39
DESCRIPCION DE LOS PROCESOS DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO................... 41

3.6 Procesos principales del Departamento de Talento Humano de la

Unidad Educativa Cristdbal ColOn .........ooevieei e 41
3.6.1 Reclutamiento Y SEIECCION .....cciiviciiieiee ettt e s e araee e e s 41

N 02 [aTe [V Lol (oY s FA TR PRRURRRN 43

R I N - o -1 1 - [ (o] F PP 43

I N (=T 0 1S L L=l = (ol L0 ] [T TP 44
3.6.5 Evaluaciones de DeSEMPERO .....cccuuiiiiieiiiiiiiee et ee e e e e e e s araeeae s 44
CAPITULOD TV ettt ettt et e e e e et e e e e e e et e e e e e eaeeeeaeeeeeeeeeaeeeeaeeesaeeeseeesaneesenenans 46
ANALISIS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN LAS ENTREVISTAS . ....eveoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaeene 46
4.1. Analisis de los resultados obtenidos en las entrevistas:..........cc......... 46
CAPITULOD Vet ettt ettt et e e es et et et eaeese e et e e esees et eateaeeressenseneereenensees 50
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES . .couiieeeiiieeee ettt ettt e et et st st st ennse e enns 50
5.1, CONCIUSIONES ..o e 50
5.2 RECOMEBNUACIONES ... e 53
GO S A R D . e 54
BIBLIOG RAF A < oottt 56

vii



ANEXO I. ENTREVISTA A PERSONAL DE LA INSTITUCION ................ 59

ANEXO II. ENTREVISTA A LA COORDINADORA DEL DEPARTAMENTO
DE TALENTO HUMANO DE LA INSTITUCION EDUCATIVA CRISTOBAL

ANEXO III. SOLICITUD DE REQUERIMIENTO DE PERSONAL Y ACTA

DE SELECCION.......oouiiiiieeeteeee et 113
ANEXO IV. INFORME DE TERNA ... .o 115
ANEXO V. DNC POR COLABORADOR........ccttttiiiieiiiiiiieeeeei e 117

ANEXO VI. REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO DE LA UNIDAD
EDUCATIVA SALESIANA CRISTOBAL COLON.........cccceeveieieienrenane, 118

INDICE DE NOT AS: .. e 132

viii



Resumen

Cada vez mas las organizaciones estan tomando conciencia de la
importancia del factor humano para el éxito de sus planes, programas y
metas organizacionales, las instituciones educativas no son la excepcion,
también ellas han requerido incorporar practicas administrativas que han
facilitado su eficiencia y eficacia. Esta investigacion se basa en el analisis
de la gestion del departamento de Talento Humano de la Unidad Educativa
Salesiana Cristébal Coldn, se propone caracterizar las funciones principales
de este departamento e identificar las percepciones de los colaboradores
acerca de los resultados de este departamento. Entre las herramientas que
se utilizaron en esta investigacion estén las entrevistas a Directivos, personal
administrativo y docente de la Institucion, las fuentes bibliogréaficas y el
analisis de documentos. A partir de los resultados de esta investigacion se
plantean varias recomendaciones tendientes a mejorar la funcion del
departamento de recursos humanos y reposicionarla en su verdadero rol

como agente de cambio.

Palabras claves:

Talento humano, instituciones educativas, organizaciones, gestion de

recursos humanos, analisis de funciones.



INTRODUCCION

En el pasado, las personas eran consideradas un recurso mas desde
la perspectiva de la produccién, los procesos productivos por lo general
eran simples y, en consecuencia, nNno se necesitaban operarios muy

calificados.

Con el transcurso del tiempo, el crecimiento de las empresas y la
emergencia de los nuevos paradigmas organizacionales hicieron necesario
que estas invirtieran en la especializacion de la mano de obra para que
puedan realizar actividades complejas. Todo esto condujo al desarrollo de
nuevos sistemas de reclutamiento y selecciéon, métodos de capacitacion mas

perfeccionados y mejores remuneraciones.

Por lo general, las mejoras corporativas generan la necesidad de
intensificar la aplicacibon de conocimientos habilidades y destrezas
indispensables para mantener la competitividad del negocio. Las personas
constituyen la ventaja competitiva y requisito para el éxito organizacional:

constituyen el impulso basico de la organizacion.

La empresa de hoy enfrenta desafios antes nunca vistos por lo que
es necesario que se desarrollen en ella cambios planificados, a fin de que se
adapte activamente a la realidad, mejorar y moldearse de acuerdo a las
exigencias de la época. Un punto clave y prioritario en los procesos de
cambio son las personas, pues son ellas las que hacen posible lograr los
resultados que se esperan, reflejados en la calidad, la eficiencia y la eficacia

de productos y servicios.

En el pasado la administracién del personal, se fundamentaba en una
concepcion utilitarista de las personas, estas eran consideradas como partes
o0 piezas de una maquinaria que facilmente podia reemplazarse. En el
presente, los colaboradores son considerados indispensables e insustituibles

para alcanzar los objetivos de una organizacion, este reposicionamiento del
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talento humano no ha sido una tarea sencilla, se ha requerido mucho tiempo
para desarrollar experiencia y realizar mejores procesos de reclutamiento y

seleccidn, capacitar y potencializar las competencias del personal.

Las instituciones catodlicas también han atravesado diversas
dificultades en la administracién de sus recursos humanos, como resultado
de la impericia de sus dirigentes y también por lo reciente de la introduccién

del departamento de recursos humanos en el contexto educativo.

Sin embargo, existe en ellas clara conciencia de la trascendencia del
talento humano como su capital mas importante y de la necesidad de un

correcto direccionamiento como una de sus tareas mas importantes.

Por este motivo, los departamentos de recursos humanos que en el
pasado solo se encargaban de aspectos administrativos del personal:
(nomina, roles, contratos, etc.) se han convertido en departamentos

estratégicos clave para la consecucion de los objetivos organizacionales.

La funcion de recursos humanos siempre es contingente, es decir que
depende de las caracteristicas y condiciones de cada institucion o empresa,
Asi pues, existen diferencias entre la gestion del talento humano en las
empresas y la que tiene lugar en el contexto educativo, estas diferencias se
originan tanto en las caracteristicas personales y profesionales de los
destinatarios de sus servicios, el tipo de necesidades que deben ser

satisfechas, y la forma en la que son atendidas.

La unidad educativa salesiana Cristébal Colén forma parte de un
grupo catdlico reconocido mundialmente tanto por la calidad de su labor

educativa como por su labor de evangelizacion.

La institucion exige que sus colaboradores posean competencias
profesionales, pero también que tengan cualidades espirituales y personales

concordantes con la vision y mision salesiana.

11



Este trabajo de investigacidn est4 organizado de la siguiente manera:

En el Capitulo | se efectta un analisis de las caracteristicas
organizacionales y principales problematicas de la Institucion educativa, en
el capitulo Il se analiza su entorno general y especifico, en el capitulo Il se
describen los antecedentes histéricos y se realiza un andlisis de los
principales procesos del Departamento de Talento Humano, en el capitulo IV
se presentan los resultados obtenidos de la investigacion, finalmente en el

capitulo V se detallan las conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Justificacion del problema a intervenir con el proyecto

La Unidad Educativa Salesiana Cristobal Colén es una institucién que
posee organigramas, jerarquias, procesos, procedimientos, politicas y

directrices que estan conectados con su mision y vision.

El departamento de Talento Humano fue creado hace dos afios y
desempefia un papel muy importante dentro de la institucion como érgano

regulador de las relaciones entre directivos y colaboradores.

La Unidad Educativa Salesiana Cristobal Colon, esta atravesando por
un proceso de cambio a partir de la promulgacién de la nueva ley de
educacion, estos cambios han modificado las condiciones laborales de los
docentes en aspectos tales como la duracion de la jornada de trabajo ( que
anteriormente era a tiempo parcial y que ahora es a tiempo completo) y el
cumplimiento de mayores requisitos profesionales tales como poseer titulo
de cuarto nivel), debido a ello, la rotacién del personal docente se ha
incrementado, ya que anteriormente estos trabajaban en otras instituciones
educativas, pero en la actualidad no lo pueden hacer porque tienen que

cumplir las 40 horas semanales en la misma institucién.

Los principales subsistemas del departamento de Talento Humano de
la Unidad Educativa Cristobal Colon son los siguientes:

Subsistema de Provision de personal

Subsistema de Capacitacion y Desarrollo

Evaluacion del Desempefio

13



1.2Diagnostico y analisis de los involucrados del problema.

Los actores involucrados directa e indirectamente en el problema son:

a)

b)

d)

Directivos: (Director, Rector, Vicerrector, Inspector general) las
decisiones gerenciales y el recurso humano dependen directamente
de estos actores en concreto, en base a decisiones gerenciales
correctas, la institucion alcanzara buenos resultados. Formalmente los
directivos tiene la funcion de la gestion pedagogica, y administrativa
de la institucion, la planificacion curricular que asegura la calidad de

aprendizaje de los estudiantes.

Los docentes: que nos daran su percepcion de la gestion del
departamento de Talento Humano y en qué aspectos deberian

mejorar.

El personal administrativo: Este grupo también nos dara la percepcion
de la Gestion del Departamento de Talento Humano, cambios y
sugerencias de lo que guisieran que se mejore en este

departamento.

Alumnos y padres de familia son actores involucrados indirectamente
en el cambio, reciben el servicio de la institucion y por lo tanto, es el

indicador principal de que las acciones tomadas son las correctas.

Dentro de la instituciéon salesiana, el recurso humano es el factor

productivo que mas se debe considerar y mejorar. En la preocupacion por la

mejora del recurso humano se deben de aumentar sus capacidades y

aptitudes para que este se sienta motivado, auto realizado y reconocido.

Actualmente los colaboradores poseen expectativas y creencias

diferentes sobre sus labores y funciones a desempeifiar, es decir que desean

desarrollarse en la institucion, crecer y sentirse parte de la misma.
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En el siguiente cuadro se observa el diagndstico de los involucrados en este

proyecto:
Figura |. Diagndstico de involucrados
INVOLUCRADOS INTERESES PROBLEMAS
-Falta de compromiso
-Cumplimiento de objetivos -Falta de herramientas de
DIRECTIVOS -Satisfaccion del cliente control y seguimiento para la

verificacion del cumplimiento

de objetivos

L . -Falta de reconocimiento
-Motivacion en el trabajo

DOCENTES _Superacion y Reconocimiento | i@ de involucramiento

con la Institucién

-Motivacion en el trabajo -Falta de involucramiento
PERSONAL :
-Superacion y Reconocimiento con los cambios
ADMINISTRATIVO
-Implementacion con éxitos los -Falta de recursos
TALENTO procesos organizacionales (materiales y humanos)
propuestos -Cambios y ampliacion en
HUMANO o
procedimientos
-Recibir un servicio de mejor -Limitado involucramiento en
ALUMNOS Y )
calidad los cambios
PADRES

Elaborado por: Allieri Giannina/Baquerizo Adrian, (2014).

1.3 Contextualizacion del problema:

La Unidad Educativa Salesiana Cristobal Colon es un colegio
tradicional y representativo de la ciudad de Guayaquil, cuya estructura
organizacional cambio en el transcurso del tiempo debido a las exigencias

del mercado educativo.

El departamento de Talento Humano forma parte de la estructura de
esta Institucion desde hace dos afios, durante este tiempo ha asumido
diversas tareas administrativas que anteriormente pertenecian al area

contable tales como la elaboraciéon de la nomina, tramitar préstamos,

15




registrar a los nuevos empleados en el IESS, desvincular personal y atender
sus necesidades.

Antes de la creacion del departamento de Talento Humano,
contabilidad se encargaba de los asuntos del personal, en algin momento,
la Inspectoria Salesiana considerd que el trabajo contable requeria mayor
privacidad por lo que impuso restricciones al personal para ingresar al area,
esta prohibicion generd reclamos, pues no existia otra instancia que se

preocupara de las necesidades del personal y solucionara sus problemas.

En aquel entonces, la Inspectoria Salesiana habia implementado con
éxito el departamento de Talento Humano en la Universidades Salesianas

por lo que decidi6 crearlo también en el Colegio Cristébal Colon.

El departamento ha mantenido desde su inicio una estructura simple

siendo sus principales procesos:
Reclutamiento y seleccion
Capacitacion y Desarrollo y,
Evaluacion del Desempefio

Estas actividades han sido desarrolladas de manera simétrica a las
que se cumplen en el contexto empresarial, sin un previo analisis de la
particular dinamica de la institucion educativa con resultados poco
satisfactorios. Estas situaciones no han sido oportunamente evaluadas, por
lo que se evidencian signos de malestar que parecerian estar relacionados

con la ineficiente administracion del recurso humano.

La institucién atraviesa por un periodo de crisis acentuada a partir de
la promulgacion de la nueva ley de educacion que dispone que las
instituciones educativas realicen cambios que van desde nuevas
adecuaciones en su infraestructura hasta exigencias de una mayor

preparacion profesional de los docentes.
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Estos cambios requieren nuevos comportamientos de todos los
actores del contexto educativo, y mayores esfuerzos institucionales de
eficiencia y eficacia; es en este contexto de cambio en el que se demanda
gque Recursos Humanos asuma un liderazgo renovado que oriente el
cambio y que tome en cuenta la cultura organizacional y las caracteristicas

personales y profesionales del personal.

Segun testimonios de Directivos y Colaboradores, los procesos del
departamento de Talento Humano del Colegio Cristébal Colon presentan
diversas inconsistencias que requieren urgente atencion por lo que esta
investigacion busca caracterizar la labor que se realiza en este
departamento a fin de realizar puntuales recomendaciones de cambio que
mejoren la calidad de la gestion de Recursos Humanos y proporcionen

mayor bienestar y satisfaccion al personal de la Institucion.

1.40Objetivos del Proyecto

1.4.1 Objetivo General
Caracterizar la funcion de la gestion de Talento Humano en el Colegio

Salesiano Cristobal Colon.

1.4.2 Objetivos especificos

e Describir los procesos del departamento de Talento Humano en la unidad
educativa salesiana Cristobal Colon

e Analizar las percepciones del personal acerca de la gestion del

departamento de Talento Humano.

1.5 Alcance de la Investigacién
Esta investigacion se realiza en la Unidad Educativa Salesiana Cristobal

Colon (sur de Guayaquil).

17



1.6Enfoques Teodricos / Metodologicos del Proyecto

1.6.2 Fuentes de la Investigacion:

Con el fin de determinar el estado actual del departamento de Talento
Humano, se realizaran entrevistas al personal de la Institucién. También, se
analizaran las percepciones que tienen los docentes y empleados respecto a

la Gestién del departamento de Talento Humano.
La informacién para esta investigacion proviene de dos fuentes que son:

1.6.2 Fuentes Primarias

Entrevistas realizadas a Directivos: Vicerrector, Inspector General,
Coordinadora del departamento de Talento Humano, Personal
administrativo: Recepcionista, Secretaria, Colectora, Asistente contable, y

personal Docente de diferentes areas.
1.6.3 Fuentes Secundarias

- Fuentes bibliogréficas

Entre las fuentes bibliograficas tenemos principalmente paginas
confiables de Internet y varios libros consultados de los cuales se extrajo la
informacion necesaria para completar correctamente este proceso

investigativo.
- Fuentes documentales

Entre las fuentes documentales estan: el reglamento interno y de

seguridad de la Unidad educativa salesiana Cristébal Colén.

1.6.4 Método de Investigacién

Se trata de una investigacion cualitativa mediante la cual se

describen los principales procesos del departamento de Talento Humano y

18



se analizan las percepciones de los empleados respecto a la gestion actual
del departamento de Talento Humano.

1.6.5 Técnica de recoleccién de informacion

La técnica empleada prioritariamente es la entrevista, se realizaran
entrevistas a 25 personas, que trabajan en la Institucion educativa

seleccionada. (2 directivos, 4 administrativos y 19 profesores)

1.7 Grupo Objetivo / Poblacion participante del Proyecto

La poblacién seleccionada (25 personas) es el resultado de un
muestreo no probabilistico a conveniencia, ya que fue la poblacion que
accedio voluntariamente a brindarnos esta informacion y a la que tuvimos

acceso.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO
2.1 Origen del departamento de Recursos Humanos

Chiavenato (1997), menciona tres principales eras que caracterizaron
el siglo XX, la era industrial clasica, la era industrial neoclasica y la era de la
informacion las cuales tenian como caracteristicas principales la estabilidad
y previsibilidad, el gran tamafio de las estructuras organizacionales y la

produccion a escala, el mando piramidal y el control de arriba hacia abajo,

En estas etapas de transformacién organizacional predominaban las
estructuras autocraticas y piramidales donde se buscaba no solamente
estandarizar procesos, sino también estandarizar el comportamiento de los
colaboradores. El ambiente que envolvia a las empresas de aquellas épocas
era tradicional y conservador, en donde el desarrollo del talento humano no
tenia mucha importancia, y se consideraban las personas como uno mas de

los recursos de produccion.

Chiavenato (2002), afirma que el departamento de recursos humanos
se origina a partir de trabajos de naturaleza administrativa que se llevaban a
cabo en las industrias, tales como los tramites de seleccién de los

trabajadores, la realizacién de contratos, nOminas y seguros sociales, etc.

A medida que las empresas crecieron, surgié la necesidad de
constituir un departamento que no solo se ocupe de cuestiones
administrativas, sino también de aspectos relacionados con la psicologia,

sociologia y las técnicas de organizacion de los recursos humanos.

Un departamento de recursos humanos se organiza a partir de dos
factores principales: el tamafio y la actividad de la empresa. En este
departamento puede haber uno o varios niveles jerarquicos, segun el
namero de personas que lo compongan y del total de los trabajadores de la

empresa.
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En la actualidad la gestion de los recursos humanos en las empresas
tiene gran importancia, y estd basada en el reconocimiento de los
trabajadores como el activo mas importante para conseguir los objetivos

organizacionales.

2.2 La Gestién del Talento Humano

Chiavenato (2007), menciona que “Las personas constituyen el
principal activo de la organizacion, las organizaciones exitosas perciben que
solo pueden crecer, prosperar y mantener su continuidad si son capaces de
optimizar el retorno sobre las inversiones de todos los socios, en especial de
los empleados. La gestion del talento humano en las organizaciones es la
funcidn que genera las condiciones para propiciar la colaboracion eficaz de
las personas (empleados, funcionarios, recursos humanos o cualquier
denominacién utilizada) para alcanzar los objetivos organizacionales e

individuales”.

Se sabe que en la actualidad el factor mas valioso en cada una de las
organizaciones es el talento humano, es por ello que las empresas se
adaptan a la complejidad de las personas, ya que existen factores
extrinsecos e intrinsecos que influyen en el bienestar y en el desarrollo de
todas las potencialidades de los individuos, afectando de esta forma el

desempenio de sus labores.

Segun Alles (2008): "La Administracion de Recursos Humanos
consiste en la planeacion, organizacion, desarrollo y coordinacién, asi
como también el uso de técnicas, capaces de promover el desempefio
eficiente del personal, a la vez que la organizacion representa el medio que
permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos
individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo."
Significa conquistar y mantener las personas en la organizacion, trabajando

y dando el maximo de si, con una actitud positiva y favorable. Representa
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todas aquellas cosas que hacen que el personal permanezca en la
organizacioén, de ahi la importancia de su gestion.

El Departamento de Recursos Humanos, en cualquier institucion, es
esencialmente un area de servicios, clave para la organizacion. Entre sus

funciones esenciales se destacan las siguientes:

e Brindar servicios a la organizacion para permisos, ordenamiento y

cumplimiento legal

e Describir las responsabilidades elaborando manual de funciones con
perfiles, funciones y responsabilidades que definen cada puesto laboral
y las cualidades que debe tener la persona que lo ocupe.

e Evaluar el desempefio del personal realizando mediciones que
permitan establecer la mejora del colaborador y con eso, mejorarles las

condiciones laborales y salariales y fomentar el liderazgo.

e Reclutar al personal idoneo para cada puesto y seleccionar a los
candidatos pertinentes.

e Capacitar y desarrollar programas, cursos, etc: fomentando la mejora

continua.

e Llevar el control de beneficios de los empleados y cumplir la

reglamentacion actual en este aspecto en la compainia.

e Elaborar politicas, procedimientos y socializarlos mediante boletines,

reuniones, memorandums o contactos personales.

Butteris (2007), sugiere nuevos roles para Recursos Humanos que lo
convierten en un departamento de talento humano, y no solo de

administracion de recursos, como por ejemplo:

e La identificacién de las competencias clave y necesarias del personal

para respaldar el negocio.
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e El desarrollo del personal con mayor potencial de toda la organizacion,

para preparacion y mejora del mismo dentro de la compaiiia.

e EIl despliegue de iniciativas de induccién, re induccion, formacién y
desarrollo para respaldar la cultura, los valores y los principios

operativos comunes.

e Garantizar el orden y la correcta gestion de los diversos

departamentos.

Estos nuevos roles asignados dotan de mayor importancia al
departamento de recursos humanos y lo convierten en area clave en

cualquier organizacion.

2.3 La Gestién administrativa en las Unidades Educativas

Segun Ramirez (2004), se le da muy poca importancia al aspecto
administrativo en las instituciones educativas, centrando la atencion
exclusivamente en las finanzas y utilidades, muchas veces las personas que
son responsables de la conduccién de las instituciones educativas no estan
preparadas para ejercer cargos administrativos por lo que realizan su gestion

de manera incipiente y empirica.

Esta persona por el hecho de no estar preparada para la conduccion
de las instituciones educativas, no considera la importancia y el valor de la
administracion moderna como disciplina organizativa, de planeacién, de
formacion, de control y seguimiento hacia cada uno de los colaboradores de

la organizacion de servicios educativos.

Es por ello que en la actualidad la gestion administrativa en las
unidades educativas tiene que estar enfocada a asociar tres potencialidades:
“Potencial financiero, Potencial tecnolégico y el Potencial Humano” Ramirez
(2004), refiere que esta union y buena administracion permiten obtener la
productividad y beneficios deseados, asi como también lograr el desarrollo

del factor humano en aspectos como la estabilidad fisica-psicologica-
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econdmica-motivacional-emocional-profesional, dando espacio al desarrollo

de la gestion del talento humano en todo sus ambitos

La principal funcion de los departamentos de recursos humanos en
las unidades educativas tradicionales suponia la ejecucion de labores
administrativas y de control de recursos humanos. Sin embargo las
expectativas actuales aumentan y enriqguecen las funciones de estos
departamentos, centradas en el desempefio, capacitacion y gestion del

personal y el clima laboral.

La Unidad Educativa Salesiana Cristobal Colon, trabaja en la
formacion de los alumnos y docentes desde la doctrina de la fe catdlica,
aspecto no trabajado por otras instituciones. Desde el punto de vista de la
vinculacion con la sociedad, se relaciona con las instancias publicas,
privadas, comunitarias y eclesiales para responder a las expectativas,
necesidades y desafios que surgen de la dinamica de la vida social e

institucional.

Asi mismo se esfuerza en el desarrollo y bienestar estudiantil, es decir
promueve el conocimiento y el respeto de los derechos de los estudiantes,
se ofrece asi mismo, servicios de salud, se apoya en créditos educativos y

se generan actividades que permitan a los estudiantes integrarse y convivir.

2.4 Importancia de la Gestibn Administrativa en las Unidades

Educativas

La importancia de una buena gestiébn administrativa en las Unidades
Educativas es aquella que logra que los alumnos realmente aprendan lo que
se supone deben aprender, aquello que esta establecido en los planes y
programas curriculares, al cabo de determinados ciclos o niveles y el éxito
esta relacionado con el trabajo de los profesores que son los que se
encargan de que los planes y programas se cumplan.

Es importante que el sistema educativo ofrezca a sus alumnos,

condiciones 6ptimas fisicas y psicologicas que estimulen el aprendizaje.
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Sabemos que las Unidades Educativas tienen un fin distinto a
cualquier empresa o industria, pero no podemos desconocer que toda
organizacién requiere también cuidar los aspectos administrativos pues de

su adecuado funcionamiento depende que se alcancen los objetivos

Es necesario precisar que la administracion de una institucion
educativa no es igual que la de una empresa, por cuanto los objetivos de la
empresa no son los mismos de la escuela (como son obtener productos en
serie con la maxima rentabilidad econdémica); al contrario, los objetivos de
la Institucion educativa son el ser humano mismo, la formacion de cada
persona como resultado original Unico e irrepetible , de ahi que las técnicas
administrativas de la organizacion empresarial no tengan por qué coincidir

necesariamente con las de la organizacion escolar.

Es verdad que en la actividad educativa intervienen factores técnicos,
dado que se trata de una obra programada Yy realizada por profesionales
que utilizan medios técnicos que las ciencias de la educacién ponen a su
alcance, pero ha de quedar claro que la accién educativa no es una accién
puramente técnica sino que en ella también estdn implicados aspectos

humanos.

Por este motivo la Institucion Educativa no puede homologarse a una
empresa cualquiera de caracter empresarial en la cual interesa una
determinada produccion material, sino que se trata como bien manifiesta
Hoz y Medina (1988) “de una obra radicalmente humana en la que participa
la técnica pero con un sentido de subordinacion a los valores propiamente

humanos”.

Tradicionalmente el departamento de recursos humanos esta
organizado en las empresas en base a procesos que funcionan
sinérgicamente y que tienen el propdsito de atraer, retener desarrollar y
motivar al personal. Las Unidades Educativas adoptaron el mismo esquema

de funcionamiento, sin realizar las adaptaciones necesarias para aplicarlas
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al campo de la educacién, lo que ha traido consecuencias negativas que

dificultan a las instituciones brindar un mejor servicio interno y externo.

2.5 Unidades Educativas

Segun Alberti, (1970) una Unidad Educativa es una institucion creada
en el interior de un establecimiento educativo que quiere impartir educaciéon
en torno a un tipo de educacién (comun, especial, artistica, adultos) y a un
determinado nivel de ensefianza (inicial, EGB 1 y 2, EGB 3, polimodal,

superior no universitario).

Este concepto se distingue del de establecimiento, porque un
establecimiento tiene tantas unidades educativas como niveles y tipos de
educacion ofrezca. La ley Orgénica de educacion indica, que las Unidades
Educativas en sus tres niveles (preescolar, primario y secundario) son el
lugar donde se imparten conocimientos y se promueve el aprendizaje, en
donde la interaccion de todos los involucrados tiene como objetivo formar

personas capaces Yy productivas para el desarrollo del pais

Para la mayoria de personas no es desconocido el limitado y escaso
desarrollo de la educacion en nuestro pais: A lo largo de la historia, esta se
ha caracterizado por diversas falencias en los procesos y legislaciones

educativas, lo cual ha influido en la baja calidad de la educacion impartida.

En la actualidad las Unidades Educativas se encuentran en un
proceso de cambio, pues sabemos que para forjar una sociedad competitiva
y desarrollada, se necesita una educacion integral y de calidad, adaptada a
los cambios generacionales y tecnolégicos que existen en nuestro mundo

globalizado.

El objetivo de la Unidad Educativa Cristobal Colon es diferente al
resto de instituciones educativas respecto a sus alumnos, puesto que el
centro educativo son ellos mismo, en sus creencias, su familia y adicional, el

equipo formado por los educadores, la institucion y el resto de compafieros.
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Las unidades educativas salesianas tienen un enfoque diferente en la
contratacion de sus colaboradores siendo una de estas diferencias, la
blusqueda de personas con caracteristicas personales y reconocidas

cualidades morales tales como:

e La vivencia de la espiritualidad salesiana: participacién espiritual en
actividades de la comunidad, pasada o futura.

e El testimonio de vida cristiana: participacion activa en la creencia
cristiana.

e Los compromisos con los principios y objetivos de la educacion
salesiana: personas orientadas a la familia, la educacion global y
objetivos de la institucion.

e Los criterios salesianos acerca de la disciplina

e La vinculacion con la pastoral juvenil salesiana: De preferencia se

buscan personas que hayan tenido participacion activa en la pastoral.
2.6 Antecedentes historicos de las Unidades Educativas Salesianas

La Unidades Educativas Salesianas son instituciones creadas por
salesianos a comienzos de siglo XX y su patron es Don Juan Bosco, figura
de la iglesia catdlica que se caracterizd por su dedicacién a la educacién

integral de nifios y jévenes de escasos recursos econémicos.

Esta comunidad religiosa y educativa acoge y educa a jovenes con
problemas econdémicos y sociales, con el objetivo de formarlos en todos los
aspectos de la vida. Muchos de estos salen con una formacion para la
intervencién en la sociedad y mundo laboral, pues su educacion va desde el

nivel basico hasta el nivel superior.

Segun reportes de la Direccién General de Obras Don Bosco (2011),
la Red salesiana estad presente en los cinco continentes a nivel mundial,
siendo en total 67 Instituciones de Educacion Superior de diversos rangos
(universidades, institutos y facultades) ademas de méas de 150 escuelas y

colegios. Esta estructura cuenta con politicas a nivel internacional para
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asegurar la calidad académica, generar programas de intercambio para
docentes y estudiantes, asi como establecer convenios de cooperacion para

el desarrollo académico y la investigacion en todos los niveles educativos.

La red salesiana son un conjunto de instituciones de inspiracion
cristiana e identidad salesiana, que se caracterizan por la busqueda de la

verdad, la reflexion social y la formacion en valores de los estudiantes.

Segun datos de la congregacion salesiana (2009), la identidad de
estas, queda determinada dentro de la mision salesiana, inspirada en el
estilo educativo de San Juan Bosco, y se caracteriza por los siguientes

rasgos:

1. Se funda en una opcién para los jovenes, sobre todo los de las clases
populares.

2. Tiene como objetivo una educacion que integra cultura, ciencia,
técnica, evangelizacion, profesionalidad e integridad de vida (razon y
religion, buenos cristianos y honrados ciudadanos).

3. Comporta una experiencia comunitaria basada en la presencia, con
espiritu de familia, de los profesores, el personal de gestion y
alumnos.

4. Fomenta un estilo académico y educativo de relaciones basado en el
afecto demostrado a los alumnos y percibido por ellos.

2.7 Historia de la casa salesiana en Ecuador

Durante la presidencia de José Maria Placido Caamafo, el gobierno
tuvo conocimiento de la gran labor que los salesianos realizaban en

Argentina y realiz6 todos los tramites correspondientes para traerlos al pais.

El 6 de diciembre de 1887 llegaron los salesianos a Ecuador, para
iniciar la misién salesiana en el pais con ocho misioneros: P. Luis Calcagno
(Director), P. Antonio Fusarini, P. Francisco Mattana, P. Ciriaco Santinelli, el

clérigo José Rostoni y los coadjutores Juan Sciolli, Juan Garrone, José
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Matteo. El 12 de enero de 1888 desembarcaron en Guayaquil y llegaron a
Quito el 28 de enero. Don Bosco conocié de su llegada y les envié su

bendicidn, falleci6 el dia 31 de enero del mismo afio.

Tras la aprobacién de la resolucién educativa, el 15 de abril se
inauguraron los Talleres Salesianos del Sagrado Corazén, seguido por otras
obras como la Escuela de Artes y Oficios y la transformacion del penal
Garcia Moreno; entre otras. En 1889 se inicio la Asociacion de
Cooperadores Salesianos que apoyaban con su aporte econdmico al

sostenimiento de la obra salesiana.

El 30 de agosto de 1896 empez6 sus actividades el Instituto Don
Bosco, primera obra salesiana propia en el Ecuador. Posteriormente se
fundaron obras en otras ciudades del pais: Guayaquil 1902, Manabi 1927,
Indanza 1914, Méndez 1915, Macas 1924, Sucua 1931 y Limén 1936. Hasta
el afo de 1893, las casas salesianas del Ecuador formaban una visitaduria,
ese afio se la erigié en Inspectoria y su primer Inspector fue el Padre Luis

Calcagno.

Desde 1888 se han multiplicado las obras educativas y apostélicas en
todo el pais para responder a las necesidades de los jovenes, especialmente
de los mas pobres, a través de una educaciéon de calidad, basada en los
valores del Evangelio e inspirada en valores trascendentes, con el fin de

formar " ciudadanos honrados y buenos cristianos".

Actualmente, en el Ecuador, trabajan 173 salesianos: 129
sacerdotes; 16 coadjutores; 20 salesianos clérigos y 8 novicios repartidos en
las 26 casas salesianas que se detallan a continuacion:

Guayaquil C.C.
Guayaquil D. S.
GUAYAQUIL C. D. B.
Guayco

Cayambe
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Bombayza

Macas

Cuenca Yanuncay
Cuenca Maria Auxiliadora
Cumbaya Noviciado
Esmeraldas

Quito Casa Inspectorial
Quito Casa Don Rua
Quito Casa La Tola
Quito Post-Noviciado
Quito Pre-Noviciado
Quito La Kennedy
Machala

Manta

Paute

Riobamba

Yaupi

Taisha

Sevilla

Wasakentsa

Zumbahua

2.8 Objetivos de la casa salesiana:

De acuerdo con la doctrina de Don Bosco, la razén de ser de la Red

Salesiana es:

“Evangelizar al estilo religioso de Juan Bosco, educando a nifios (as)
y jovenes para que sean parte activa de una comunidad justa, fraterna y

solidaria”

Esto se trabaja continuamente con los alumnos y el personal de la

institucion, mediante actividades de integracion y dinamicas que se enfocan
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en torno a los valores centrales educativos y vocaciones de la Red
Salesiana. Sobre todo se enfatizan asuntos tales como la solidaridad, la

justicia y el amor.

La vision estratégica de la institucion es “Ser una obra significativa en
el ambito social, eclesial y salesiano. Dinamizada por una comunidad
Educativa - Pastoral que, animada por salesianos y seglares, optan
decididamente por el desarrollo integral de los nifios, jovenes y familias

empobrecidas.”

Las instituciones salesianas poseen centros educativos que abarcan
desde la educacion basica hasta la universitaria; poseen también centros
ocupacionales, siendo estos una opcion de formacion, para capacitar
hombres y mujeres en diversas areas donde aprenden habilidades que les

permitiran su sustento econémico.

Los principios que animan a la organizacion se traducen en

determinadas iniciativas como por ejemplo:

Pastoral Juvenil: Son grupos de jovenes que realizan actividades de
indole social y espiritual. Anualmente la pastoral establece objetivos de
vinculacién con la sociedad cercana a la misma y crecimiento espiritual de
los participantes. Todas estas actividades se auto sustentan en el mismo
grupo. Adicional se captan mas participantes en las escuelas, instituciones e

iglesias.

Integracion salesiana: Son eventos mensuales de integracion entre
instituciones salesianas de la zona, trabajando valores o eventos concretos,
como donaciones, apoyo social o causas concretas mundiales, en apoyo de
ONG’s.

Olimpiadas educativas y de las casas: Anualmente se desarrollan
olimpiadas, siendo los premios donados por auspiciantes. Las actividades
anexas, que generan beneficios para los organizadores: pastoral, cursos

concretos de la institucion, etc.
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La comunidad posee los siguientes objetivos, que rigen para todas las

instituciones en el pais,

e Educar en la fraternidad a los jovenes ecuatorianos para la promocion
total de sus personas de sus valores propios y el llamamiento a la
solidaridad social.

e Formar personas con madurez humana que actien con justicia,
solidaridad y fraternidad.

e Formar a los jévenes en valores, en el conocimiento, en el trabajo y
en la participacion social general

e Establecer modelos pedagodgicos alternativos que satisfagan las
necesidades de los aprendizajes que favorecen la vida personal y

social general.
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CAPITULO Il

ANTECEDENTES DE LA UNIDAD EDUCATIVA SALESIANA
CRISTOBAL COLON

3.1 Antecedentes de la Unidad Educativa Cristébal Colén

El Colegio salesiano Cristobal Colon se fund6 en el afio 1911 por
Mons. Domingo Comin; para atender las urgentes necesidades de servicios

educativos y pastorales en la comunidad.

En sus inicios, el nimero de alumnos en la institucion no superaba los
100, sin embargo, en el transcurso del tiempo este niamero se incrementé
notablemente llegando hoy a tener mas de 2000 alumnos pertenecientes en

su mayoria a la clase media.

La institucién, nacié con la ideologia de educar la nifiez, adolescencia
y juventud en el evangelio y en la educacién general; siempre siguiendo
guiados por el proyecto de formacién del ser humano de Don Bosco, el
objetivo actual de la institucion es formar una red de instituciones educativas
orientadas por la fe catélica en Cristo, que aspira a consolidar la convivencia

y la reflexion entre la educacion y la fe.

Los colegios salesianos tienen en el centro de su método educativo al
alumno. Las escuelas salesianas promueven la identidad cultural y el amor
por la patria, los valores personales y los de la familia. La educacion
salesiana apoya a la juventud y promueve la libertad para alcanzar el amor

personal y familiar.
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3.2 Objetivos de la Unidad Educativa Salesiana Cristébal Colén

Las alianzas salesianas a nivel mundial '(2011) propone los siguientes

objetivos que se detallan a continuacion

Desarrollar en sus alumnos y colaboradores el sentido de pertenencia,
la conciencia y el trabajo en equipo, para aplicarlo en su dia a dia.
Identificar a los colaboradores como pieza clave de la misién
educadora de la institucion

Ofrecer valores y conciencia sobre temas educativos actuales,

Formar una conciencia critica en los alumnos para que sean capaces
de confrontar nuestro mundo y nuestra historia con los valores del
Evangelio.

Vigorizar los habitos de atencion, reflexion y participacion activa en la
sociedad.

Promover el valor de la dignidad humana y el respeto a la vida en la
sociedad.

Promover la comprension y aceptacion de si mismo y de la realidad,
para entender la influencia social de cada uno.

Promover una auténtica educacion de amor y familia

Optar por una educacion enfocada en la actitud de servicio y la
solidaridad a la sociedad

Fortalecer la conciencia personal y comunitaria y trabajar con
responsabilidad social

Promover la educacion para la paz y la fraternidad entre miembros de
una sociedad

Educar ejercitando la capacidad de dialogo, tolerancia y aceptacion de
las opiniones de los demas, respetandose a si mismo.

Promover la formacion de lideres y dirigentes con percepcion critica

de la realidad y bases religiosas.
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e Brindar ayuda para discernir las opciones profesionales que se
presentan en la vida de los alumnos, acompafiados de la vocacion
religiosa

e Acompafar en las vivencias promoviendo una sintesis entre fe,

cultura y vida

Como se aprecia, los objetivos se enfocan en los valores que se
guieren fomentar como son: la familia, el amor y la persona como centro de
la educacion. El énfasis esta puesto en la espiritualidad y la autorrealizacion,

tanto de los colaboradores como de los alumnos mismos.
3.3 Andlisis del entorno

En este apartado se presenta el analisis FODA de la Unidad

Educativa Cristdbal Colon.

35



3.4 Analisis FODA de la institucion:

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

Pertenecer a la alianza salesiana
Personal con amplia experiencia
profesional.

Excelente relacion con el
gobierno estatal y municipal
Excelente infraestructura fisica y
dotacion de equipos
tecnolédgicos.

Oferta educativa diferenciada de
la institucion

Prestigio en la comunidad.
Experiencia educativa

Desarrollo de nuevos proyectos
educativos salesianos a nivel
basico, medio y superior.
Apoyo econdmico del estado a
las instituciones educativas
particulares.

Logro de convenios con
instituciones educativas
regionales y nacionales
Captacion de personal con mejor
perfil profesional.

DEBILIDADES

AMENAZAS

Bajos ingresos de los profesores
Presupuesto limitado de la
institucion.

Limitado numero de maestros
Falta de mediciéon de clima
laboral institucional

Limitado personal administrativo

Mayores exigencias de requisitos
a los docentes a nivel nacional
Inestabilidad politica y
econdmica del pais

Presencia de nuevos
competidores en el campo
educativo.

Elaborado por: Allieri Giannina, Baquerizo Adrian (2014)

El cuadro adjunto muestra que entre las principales debilidades
institucionales estan el bajo ingreso de los profesores y el presupuesto
limitado de la institucion, aspectos que inciden negativamente en la
capacidad de atraer y retener personal profesional con experiencia en el

trabajo educativo.
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Otro aspecto que requiere atencién es el clima laboral institucional
gue podria ser una de las causas por las que se ha incrementado la rotacion
del personal en los ultimos afios.

La Unidad educativa Cristobal Colon posee también varias fortalezas
en las que puede sustentar los procesos de cambio que requiere, entre las
fortalezas mas significativas estan el ofrecer a la comunidad un producto
educativo diferenciado del que ofrecen otras instituciones educativas, el
tener personal con experiencia profesional en el campo de la educacion, y el
prestigio logrado a lo largo del tiempo, aun cuando este ultimo elemento no
asegura de manera alguna su supervivencia indefinida, pues el prestigio
requiere ser constantemente renovado con trabajo para que mantenga

vigencia en el tiempo.

3.5 Organigrama de la Unidad Educativa Salesiana Cristbal Col6n

La Institucion esta conformada por 119 colaboradores organizada en 4

grupos, estos son:
- Directivos:

- Rector, Vicerrectora e Inspector General

- Personal Docente: Conformado por 70 colaboradores repartidos en

las diferentes areas de estudio.

- Personal administrativo: Integrado por 28 colaboradores que se
dividen en el area de colecturia, Gestién del Talento Humano,

Recepcion, Informatica, Comunicacion Institucional y secretaria.

- Personal de Apoyo y Mantenimiento: Cuenta con 18 personas

encargadas del aseo y mantenimiento de la Institucion educativa.
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Figura Il. Organigrama de la unidad Educativa Cristébal Colon
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3.5.1 Descripcion de Funciones:

A) Rector

El Rector es la primera autoridad y el representante oficial del

establecimiento
Son deberes y atribuciones del Rector las siguientes:

a) Representar al establecimiento educativo en todos los eventos y

responsabilidades que por su jerarquia y funcién le corresponda hacerlo.

b) Cumplir y hacer cumplir las normas legales, reglamentarias y mas

disposiciones impartidas por la Direccién general

c) Elaborar el presupuesto operativo de la Unidad y enviarlo para su

aprobacion y controlar su cumplimiento.
d) Aprobar y firmar cheques de pagos
e) Firmar y legalizar los estados financieros de la Unidad.

f) Admitir nuevos alumnos de acuerdo con las politicas y disposiciones de las

Unidades educativas.

g) Informar a la Direccidn, sobre el avance académico y administrativo de la
Unidad

h) Analizar y aprobar todas las actividades académicas, sociales, culturales,
deportivas, de medio ambiente, salud y otras que integran el proceso

educativo, consignadas en el calendario escolar.

Y demas funciones adicionales de direccién de una entidad.
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B) Vicerrector:

Es el segundo a cargo en ausencia del rector y toma sus funciones en
sSu ausencia, aparte es el encargado de controlar la planificacion curricular

de cada una de las areas académicas.
(03] Gerencia o coordinacién financiera administrativa

Maneja la parte administrativa de la institucién, inversiones,
presupuestos y demas areas contables financieras. Establece estrategias,
define parametros para ingresos, gastos, y compra de activos de la

Institucion.
D) Inspector general
Con funciones basicas de coordinacion de personal y manejo de horarios.

Dentro de estas y a nivel general de direccién de las tres unidades
nombradas aparece la unidad de Talento humano de la institucion. Se

encuentran en este departamento trabajando tres personas:
E) Coordinadora de talento humano:

Master en recursos humanos y a cargo de seleccién, evaluacion,
motivacion y capacitacion del personal. Al comienzo lo primero en
encontrarse fue con temas pendientes, fue reunirse con el personal fiscal
que estaba siendo liquidado para llegar acuerdos de negociacion y de
mediacién en la jubilacién patronal y luego el andlisis de escalas salariales y

ciertos casos puntuales de sueldos.

F) Auxiliares de talento humano:

1) Apoyo en seleccidon de personal: psicologa clinica y con experiencia

en areas de recursos humanos.

2) Apoyo en labores administrativas de recursos humanos: nébmina y

gestiones varias.
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DESCRIPCION DE LOS PROCESOS DEL DEPARTAMENTO
DE TALENTO HUMANO

3.6 Procesos principales del Departamento de Talento Humano de la

Unidad Educativa Cristébal Colén

Se obtuvo informacién sobre las funciones del departamento de
Recursos Humanos a partir de la entrevista realizada a la Coordinadora del

area Talento Humano.
3.6.1 Reclutamiento y seleccién

Este proceso inicia con el requerimiento del area, el cual empieza con
la existencia de una vacante, este requerimiento (ver anexo lIll), es llenado

por el coordinador de &rea y aprobada por el Director de la institucion.

El reclutamiento de personal se realiza a través de la pagina Socio
empleo o por medio de la socializacion interna con los colaboradores
quienes envian hojas de vida de amigos o conocidos que luego son
revisadas por la Coordinadora de Talento Humano la cual decide si se

ajustan a los perfiles que requiere la Institucion.

Luego se contacta a los candidatos que mas se ajustan al perfil
haciéndoles las propuestas via telefénica, en caso de estar interesados se
los cita en la institucion. A continuacion se realiza una entrevista donde los
postulantes aportan informacién sobre aspectos personales, experiencia

profesional y conocimientos en el area.

Posteriormente se selecciona una terna de candidatos a los que se
les realiza un prueba de aptitudes ya sea numérica, verbal, y una de
conocimientos respecto al area en la que va a trabajar. La prueba
psicologica de personalidad que se emplea es el 16PF.
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Luego de los resultados obtenidos de las entrevistas y las pruebas
aplicadas los candidatos obtienen una ponderacién (Ver anexo V), Se
verifican entonces referencias personales y laborales de los candidatos, y
por ultimo se efectla la revision con el Jefe de area y Directivos de toda la

informacion para tomar la decision de contratar.

Cuando el candidato es seleccionado, se realiza una reunion y se

efectlia un acta de entrada del personal, (ver anexo 1V).

Para el ingreso a la Institucién, todos los aspirantes deben cumplir con
el proceso de seleccion que el Colegio ha establecido, debiendo entregar los

siguientes documentos:
v' Cédula de ciudadania y de votacion;

v’ Certificados actualizados de solvencia moral y de buena conducta; de

espiritu de trabajo y de competencia para las labores a realizar;
v’ Certificados de trabajos anteriores;
v’ Certificados y documentos académicos,
v' Cédula militar o certificado de antecedentes penales;
v Fotografias actualizadas.

En caso de que el candidato presente documentos falsos, el Colegio
procederd a dar por terminado el contrato de trabajo previo visto bueno
otorgado por el Inspector de trabajo.

Todo Colaborador que ingrese a trabajar al Colegio, (salvo los
contratos de temporada, eventuales ocasionales y de obra cierta no
habituales), deberan suscribir un contrato a prueba por 90 dias, plazo
durante el cual de acuerdo con la ley, el Colegio o el Colaborador pueden

dar por terminado la relacién contractual.
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3.6.2 Induccién

El proceso de induccion se lo realiza el primer dia de trabajo acordado
con el personal que esta por ingresar a la Institucion y ya ha sido
seleccionado. Se contacta al colaborador en un determinado horario para
que acuda al departamento de Talento Humano y pregunte por la
Coordinadora del area encargada de realizar este proceso.

A continuacion se le brinda una explicacién sobre la cultura, enfoques
religiosos, todo lo referente a la salesianidad, objetivos, politicas, horarios,

dias de pago, beneficios y servicios de la institucion.

Luego se realiza un recorrido por las instalaciones del plantel y se
presenta al colaborador a los integrantes de las diferentes areas y
departamentos. El jefe directo o el coordinador de area es el encargado de
indicar cuales seran sus funciones y sus responsabilidades, sera quien lo
guiard en procedimientos necesarios para la correcta realizacion de las
planificaciones anuales, por bloque y diarias. Al concluir se le brindara el

material necesario para comenzar a desarrollar sus funciones.

Finalmente el departamento de Talento Humano envia un correo
electrénico a todas las areas notificando el ingreso del nuevo colaborador:

Nombres y a qué area corresponde.
3.6.3 Capacitacion

En la Unidad Educativa Salesiana Cristobal Colon la capacitacion se
realiza para atender los requerimientos del Ministerio de Educacion y se las

denomina Jornadas Pedagdgicas,

En estas jornadas pedagdgicas participa todo el personal y recibe
muchas veces capacitacion en temas que poco 0 nada tiene que ver con el
trabajo que realizan, también se utiliza este espacio para repasar cuestiones
religiosas, tales como el sentido de la salesianidad y las caracteristicas del

modelo pedagdégico de Don Bosco,
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El departamento atendié esas necesidades a finales del afio 2013
donde se realizé un diagnostico de necesidades de capacitacién de tipo
puesto-persona, por medio de una reunion general donde a cada uno de los
colaboradores se les entregaba un formato para que escriban cada una de

las necesidades de capacitacion del area correspondiente VER ANEXO V.

La capacitacion que se brinda actualmente en la institucion salesiana
es esporadica y no planificada ya que esta solo cubre necesidades de
manera reactiva, sin buscar el desarrollo a futuro del desempefio en el

colaborador.
3.6.4 Remuneraciones

En el Colegio Cristébal Colon, las politicas salariales fueron definidas
a inicios del 2012, se establecieron las escalas salariales correspondientes a
los afios de servicio, nivel de estudios, y la experiencia que tenga en cargos

similares.

Estas politicas se basan en la equidad interna y el mercado externo,
considerando al mismo tiempo su desempefio dentro del area, capacidad y

talento del colaborador.

Segun la Coordinadora del departamento de Talento Humano, se han
reflejado resultados positivos y esto ha ayudado a mantener la motivacion
del personal en general.

3.6.5 Evaluaciones de Desempefio

La evaluacion de desempefio que se realiza en la Institucion esta
solamente dirigida a los docentes y se la realiza cada dos afos. Estos son
evaluados por los alumnos, que son convocados en la sala de computo del
plantel y mediante un software creado por el técnico informatico califican al

personal docente.
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El método de evaluacion aplicado es el de escalas graficas en donde
se muestran las siguientes opciones: Insatisfactorio, Regular, Bueno,

Excelente.

Los resultados obtenidos de las evaluaciones, son revisados por los
jefes de area y directivos para luego dar la retroalimentacion al colaborador a

fin de mejorar su desempefio.

Estas evaluaciones de desempefio servirdan a futuro para el

diagndstico de necesidades y planes de capacitacion de los docentes.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN LAS
ENTREVISTAS

4.1. Andlisis de los resultados obtenidos en las entrevistas:

La informacion que se presenta a continuacién fue obtenida de las
entrevistas realizadas a 25 Colaboradores de la Unidad Educativa, (2
directivos, 4 administrativos y 19 docentes) con un promedio de seis afios de

labores en la Institucién

El departamento de Talento Humano estd integrado por la

Coordinadora y dos asistentes y reporta al Rector y al Consejo Directivo.

Directivos de la Institucién: (Vicerrectora- Inspector General,
Coordinadora de Talento Humano) Los Directivos manifiestan que el
Departamento de Recursos Humanos realiza labores administrativas tales
como tramitar los permisos del personal, realizar tramites en el IESS, control

de faltas — atrasos, administrar la némina y desvinculaciones.

Mencionan también que Recursos Humanos es eficiente en el
proceso de reclutamiento y seleccién pues siempre ingresan personas aptas
para los puestos vacantes, pero que no obstante, le falta mejorar en los
subsistemas de capacitacion y evaluacion del desempefio, comunicacion y el

clima laboral.

Personal administrativo: (Recepcionista, Secretaria, Colectora,
Asistente contable) Los entrevistados opinan que la gestion del
departamento de Talento Humano es buena, porque muestran apertura y
disposicion para la solucion de problemas y atender las necesidades

econdmicas del personal.
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Agregan también que se requiere atender mas el clima
organizacional, brindar nuevos incentivos al personal, implementar y
coordinar capacitaciones, e integrar al personal de todas las areas mediante

actividades recreativas.

Personal Docente: el personal docente opina que Recursos Humanos
deberia coordinar capacitaciones especificas para el personal de cada una
de las areas de la institucion de acuerdo a las necesidades existentes en

ellas.

Opinan también que son esporadicas las evaluaciones de desempefio

y que no se retroalimenta oportunamente a los evaluados.

Los docentes de reciente ingreso refirieron que estan satisfechos
con la remuneraciébn que perciben y que en este aspecto la Unidad

Educativa se diferencia claramente de otros colegios de Guayaquil.

Respecto al proceso de seleccion, mencionaron que existe demora
en la aprobacién de perfiles y para el ingreso de personal debido a la

excesiva burocracia.

Reconocen finalmente que existen problemas de clima vy
comunicacién organizacional de los que deberia ocuparse el departamento

de Recursos Humanos.

Segun la Coordinadora del éarea, el departamento de Talento
Humano, fue creada para atender las necesidades del personal de la
institucion, su funcién basicamente es administrativa ya que se ocupa de la
elaboracién de la ndmina y la seleccion de personal. Sin embargo existen
aspectos que aun no se han trabajado y mejorado como son la capacitacion

, la evaluacion del desempefio, el clima laboral y la motivacion del personal.

En su mayoria el personal que labora en la Institucién poseen titulos
profesionales y experiencia en el cargo; pero a la vez, son personas

creyentes en la doctrina salesiana de la iglesia catdlica, poseedoras de
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solidos valores morales y éticos, lo que garantiza el cumplimiento de los

objetivos institucionales.

El departamento de Talento Humano interviene en la solucion de los
conflictos que surgen entre la direccién y los empleados. Estos problemas
surgen muchas veces como consecuencia de la indefinicion de las
responsabilidades de los puestos de trabajo, la incipiente evaluacion del
desempernio, el no proporcionar informacién oportuna a los colaboradores, el
favoritismo hacia ciertos empleados y el mantener indefinidamente a los

malos empleados en la institucion.

La Coordinadora de Talento Humano destaca la necesidad de realizar

cambios urgentes para mejorar la motivacion e integracion del personal.

El departamento de Talento Humano no realiza actividades de
mejoramiento del clima laboral, esto se debe segun la Coordinadora de
Recursos Humanos, al escaso tiempo del que se dispone y a la ausencia de
compromiso de los colaboradores.

A modo de resumen, las conclusiones generales son las siguientes:

Que la Institucion posee un efectivo proceso de reclutamiento y

seleccion.

Que las evaluaciones del desempefio estan orientadas solo a los
docentes y no reflejan el grado de contribucion de cada colaborador al

proyecto educativo.

Que el esquema de remuneraciones es inequitativo ya que no
reconoce la experiencia, los afios de servicio y las contribuciones

particulares de las personas al desarrollo del proyecto educativo.

Que entre los aspectos poco atendidos por el departamento de
Recursos Humanos estdn los de la comunicacion y la integracion del

personal.
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Que la capacitacion deberia ser promovida permanente y estar
orientada a las necesidades actuales del personal.

Que es necesario atender el clima laboral de la Institucion, a fin de
promover la comunicacion y la integracién del personal de todos los

departamentos.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo se muestran las conclusiones y recomendaciones
producto del andlisis de la gestion del departamento de Talento Humano en
la Unidad Educativa Salesiana Cristobal Colon.

5.1. Conclusiones

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Las responsabilidades del personal no son claras
Areas no trabajan de manera efectiva en conjunto
Niveles de servicio entre departamentos no es bueno

La integracion de las areas es mas por necesidad que por una forma de

trabajo

No se delegan adecuadamente responsabilidades.

Existe muy poca integracién y nivel de servicio con otras areas

Las areas funcionan parcialmente como equipos de trabajo

La organizacion no promueve equipos poli funcionales

No existe un ambiente de cooperacion entre las areas

Escaso trabajo en equipo

LIDERAZGO

Los cambios no son comunicados por las cabezas de area al personal

Los Directores de area conocen parcialmente los problemas que ocurren

en la Institucion.

Los Directores no actlian como equipo
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Los Directores de area no comprenden plenamente los intereses de la

organizaciéon
Los problemas son evitados en vez de encararlos

Los Directores de area no pueden implementar mejoras de manera

exitosa

INFRAESTRUCTURA

Existe adecuada infraestructura fisica

El personal tiene acceso a todos los recursos y materiales necesarios

para desarrollar su labor

CAPACITACION Y DESARROLLO

La Institucion no brinda entrenamiento, ni formacion efectiva a los

empleados

La capacitacion que se realiza es esporadica y reactiva, y no responde
a las necesidades del personal, en algunos casos, solo se atienden
necesidades emergentes del personal.

RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL
El proceso de reclutamiento y seleccion es informal.

Perfiles de cargo desactualizados

EVALUACION DEL DESEMPENO

El método de evaluacion del desempefio utilizado en la Unidad
Educativa Cristobal Colon es el de escalas gréaficas, que no refleja
adecuadamente la contribucion de cada Colaborador a la Instituciéon ni
tampoco sirve para que la organizacion planifigue actividades de

capacitacion.
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ANALISIS Y DESCRIPCION DE FUNCIONES

El departamento de Talento Humano cuenta con perfiles de cargos, pero

no posee manuales de funciones actualizados.

El departamento de Talento Humano tiene procesos de mejora
pendientes tales como los manuales de funciones, manuales de
procesos, politicas y procedimientos.

La falta del manual de descripcibn de funciones también genera
duplicidad de funciones.

Al no tener procesos claros y documentados, es frecuente que existan

ordenes y contradrdenes que dificultan la realizacion de las tareas,

CLIMA ORGANIZACIONAL

No existen proyectos de desarrollo institucional o crecimiento de la

Unidad Educativa auspiciados por el departamento de Talento Humano.

Carecen de iniciativas que promuevan la integracion del personal,
tampoco existe una herramienta para evaluar el clima laboral de la

institucion.

Las tareas del personal del departamento son casi exclusivamente
administrativas tales como entregar los roles, realizar avisos de entrada

y salida, elaborar contratos etc.

El personal conoce de manera limitada la misién — visién y objetivos de

la Unidad Educativa.
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5.2 Recomendaciones

A partir de los resultados obtenidos, se formulan las siguientes

recomendaciones:

Elaborar el plan estratégico de la Institucién que contenga: vision, mision,

valores y objetivos.

Realizar la planificaciobn estratégica del departamento de Recursos

Humanos alineado con el plan estratégico de la Institucion.

Definir los principales objetivos, estrategias y valores de esta area y

esclarecer como estos apoyaran a los objetivos de la Institucion.

Desarrollar una gestion estratégica de Recursos Humanos, a partir del
redisefio de los subsistemas de seleccion del personal, capacitacion,

evaluacion del desempefio,

Definir las politicas y reglamentos para la administracion del Recurso

Humano.

Fortalecer el liderazgo y las practicas gerenciales de los Jefes y

Directores de Area.
Elaborar y difundir el plan de comunicacién interno

Realizar la valoracion de cargos, a fin de contar con criterios técnicos de
administracion de los temas remunerativos que establezcan de una

manera objetiva las remuneraciones del personal.

Desarrollar un sistema de evaluacion y remuneracion variable para el

personal en base al cumplimiento de metas y objetivos.
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GLOSARIO

Talento Humano: Se refiere a las personas con alto desempefio que son
aptas y poseen talentos, competencias, experiencias, motivaciones Yy
aptitudes para determinada ocupacion o labor y la realizan de una manera

optima.

Competencias: Es el conjunto de conocimientos, y habilidades cognitivas y
fisicas, que posee una persona y que le permiten realizar una labor de

manera éptima.

Duplicidad de funciones: dos o mas personas que realizan una misma

funcion dentro de un area determinada

Autocrético: Es una forma de organizacion y sistema de administracién de
personal en donde la toma de decisiones recae en una sola persona o un

grupo de personas.

Salesianidad: Es el patrimonio de valores espirituales y pedagogicos

dejados en herencia por Don Bosco

Ponderacion: Es el peso o la relevancia que se le da a alguna prueba

psicométrica dentro del organizacional

Pecuniario: se refiere al dinero liquido, es decir, en efectivo (billetes y

monedas de disponibilidad inmediata).

Orientacion al cliente interno y externo: Capacidad para crear el ambiente
adecuado para que la organizacion trabaje en pos de la satisfaccion de los

clientes, a fin de lograr establecer una relacion de largo plazo con ellos.

Responsabilidad social: Capacidad para proponer y luego llevar a cabo
propuestas orientadas a contribuir y colaborar con la sociedad en areas en
las cuales esta presenta mayores carencias, y por ende mayor necesidad de

ayuda y colaboracion.
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Conocimientos técnicos: Capacidad para poseer, mantener actualizados y
demostrar todos aquellos conocimientos y/o experiencias especificas que se

requieran para el ejercicio de una funcion a cargo,

Capacidad de planificacién y organizacion: Capacidad para determinar
eficazmente metas y prioridades en una area o proyecto, y especificar las
etapas, acciones, plazos, y recursos requeridos para el logro de los

objetivos.

Comunicacion eficaz: Capacidad para escuchar y entender al otro, para
trasmitir en forma clara y oportuna la informacion requerida por lo demas a

fin de alcanzar los objetivos organizacionales.

Estructura jerarquica: define el lugar que ocupa un puesto o cargo en la

organizacion.
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ANEXO I. ENTREVISTA A PERSONAL DE LA INSTITUCION

Area: Vicerrectorado
Cargo: Vicerrectora

Edad: 52 afios

1. ¢Cuanto tiempo ha trabajado en la Institucién?

21 anos

2. ¢Trabajo antes en una Institucion educativa?

Solamente en el Cristdbal Colon

3. ¢Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristobal
Colén?
Para ser pocas personas si manejan bien ciertos procesos pero

pienso que aun le falta trabajar en varios de ellos.

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?
Realiza los procesos de seleccion, a finales del afio 2013 realizaron
una reunion para detectar las necesidades de capacitacion y

obviamente las funciones diarias como roles, préstamos y nomina

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?
Considero que le falta realizar las respectivas evaluaciones a todo el
personal, no solamente a los docentes y también trabajar con la

comunicaciéon y el ambiente laboral
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6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de
Talento humano de su institucion?
Seria perfecto que implementara todos los procesos que realizaria
cualquier empresa grande, cumpliendo con las disposiciones del

ministerio de educacioén

7. ¢Qué opinion tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?
Considero que es un proceso llevado con mucha eficacia, donde

siempre ingresa la persona mas apta

8. ¢Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por
el departamento de Recursos Humanos?
Falta trabajar en esta parte como ya lo dije anteriormente seria una de

las funciones que se deberian de mejorar

9. ¢Es evaluado su desempeiio por la Institucion?

No hay una evaluacion hacia los directivos
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Area: Inspectoria
Cargo: Inspector General

Edad: 58 afios

1. ¢Cuanto tiempo lleva trabajando en la Institucion?

26 afios

2. ¢Trabajo antes en una Institucién educativa?

Si, Academia Naval Guayaquil

3. ¢Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal
Col6n?

Considero que hacen una buena labor

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?
Permisos de salida y nos ayudan con cualquier tramite en el iess, los

procesos de seleccion y lo correspondiente a pagos y roles

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?
Falta trabajar con la integracion de cada uno de los colaboradores de

la institucion

6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de
Talento humano de su institucion?
Mejorar con los procesos de retroalimentacibn con respecto a

permisos de salida de docentes para poder estar atentos.
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7. ¢Qué opinion tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?

Considero que es un buen proceso, lo realiza directamente la Ing.
Médnica Gomez

8. ¢Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por
el departamento de Recursos Humanos?

Falta promover mas espacios de integracion del personal, mas

actividades y mejorar la comunicacion

9. ¢Es evaluado su desempefio por la Institucion?

No nos realizan evaluacion
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Area: Lenguay Literatura
Cargo: Docente y directora del area

Edad: 46 afos

1. ¢ Cuanto tiempo lleva trabajando en la Institucion?

2 anos

2. ¢Trabaj6 antes en una Institucién educativa?

Si, Unidad Educativa Maria Auxiliadora

3. ¢Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal Colén?
Es muy buena la gestibn que realizan, esta conformado por tres

personas

4. ¢Queé funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?
Entrega de roles, permisos, documentos del Seguro social y se ocupa

de la parte humana

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?

En cuanto a calidad lo considero bien, cuenta con el apoyo del

departamento y ayuda necesaria en lo que he requerido, excelente

calidad humana. Preocupacion en cuanto a capacitacion en temas que

vayan a acorde al area, pero considero que si se dan varios cursos ya

sea en parte educativa y espiritual.
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6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de
Talento humano de su institucion?

Por el niumero del cuerpo docente, se necesita un mayor personal en
ese departamento ya que en la fila de roles de pagos hay muchas
personas esperando, se brindaria mejor atencién y acercamiento al

cliente.

¢, Qué opinion tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?

Se tiene un buen filtro al momento de la seleccion, en mi caso en la
clase demostrativa estuvo la coordinadora de RRHH, vicerrector y jefe
de area, luego la entrevista personal. Se consider6 mucho que ya
habia trabajado en un colegio salesiano y que estaba dentro del perfil

gue buscaban.

¢, Qué aspectos del clima y cultura de la institucién son atendidos por
el departamento de Recursos Humanos?
Si ya que el departamento muestra interés en el personal docente y

en cierta manera si se trasmite la cultura de la institucion.
¢ Es evaluado su desempefio por la Institucién?

La evaluacion la realiza el jefe de area con las visitas aulicas, los

estudiantes por medio del sistema.
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Area: Ciencias naturales-secundaria
Cargo: Docente

Edad: 34 afos

1. ¢Cuanto tiempo lleva trabajando en la Institucion?

8 anos

2. ¢Trabajo antes en una Institucién educativa?

Si en el colegio Americano

3. ¢Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal
Col6n?

Se interesan en el bienestar en cuanto al desarrollo del trabajo

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?

Seleccion, induccidn

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?
Falta un psicélogo que maneje el tema relacion docentes-personal
admirativo que sea un intercomunicador y realizar entre las dos
partes. Si bien es cierto hay apertura para la comunicacion, pero hay
ciertos temas que no son flexibles a la negociacion por ejemplo un
aumento de sueldo, ya que no hay una interpretacion o analisis de
estudio del peso del trabajo que se realiza comparado a otros y no
existe esa diferenciacion. Las capacitaciones mas van dirigidas a la
salesianidad y deberian de optar mas en la parte de actualizacion

conocimientos.
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¢, Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de
Talento humano de su institucion?

Mejor capacitacion y revision salarial.

¢, Qué opinion tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?
A mas de la experiencia que tuve en mi proceso de seleccion, no

conozco como lo realiza el departamento.
¢, Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por
el departamento de Recursos Humanos?

Si pero audn le falta.

¢ Es evaluado su desempeifio por la Institucion?

Se la realiza dos veces al afio por el jefe de area.
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Area: Ciencias naturales
Cargo: Profesor de ciencias naturales, biologiay jefe de area

Edad: 49 afios

1. ¢Cuanto tiempo lleva trabajando en la Institucion?

20 afios

2. ¢Trabajo antes en una Institucion educativa?

No, primer y Unico trabajo

3. ¢Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal
Colén?
Es una implementacién que se la hizo pocos afios atrds y que es de
mayor importancia para el desarrollo de las actividades del colegio.

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?
Siempre trata de suplir las necesidades del recurso humano ademas

de contratar y cubrir vacantes de docentes.

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?
No podria indicar ya que no es mi area y no tengo una relacion

directa.

6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de
Talento humano de su institucion?
Que haya una mayor cobertura respecto a actualizaciones

profesionales.

67



7. ¢Qué opinidn tiene del proceso de reclutamiento y seleccién?
Bueno se receptan carpetas, se hacen entrevistas, clase practica,

valoran y se realiza un informe para hacer la seleccion final.

8. ¢Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por
el departamento de Recursos Humanos?

Se necesita mejorar un poco el clima.
9. ¢Es evaluado su desempefio por la Institucion?

Se realizan a través de las fichas del departamento y a través del

vicerrectora dos veces al afo.
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Area: Computacion
Cargo: Docente

Edad: 30 afos

1. ¢Cuanto tiempo lleva trabajando en la Institucion?

3 anos

2. ¢Trabajo antes en una Institucién educativa?
Si

3. ¢Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal
Colén?
Si lleva un buen manejo conozco a todas las personas del

departamento

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?
Ellos estan a cargo por ejemplo si un maestro falta o tiene que salir
tiene archivos de carpetas disponibles para cubrir o reemplazar a esa

persona.

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?
Yo opino que no falta nada, capacitacion, ya que se recibe mas a

nivel de docencia se realizan seminarios.
6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de

Talento humano de su institucion?

Las funciones que desempefian las estan haciendo bien.
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7. ¢Qué opinion tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?
Hacen una buena seleccién de personal, pasan por diferentes etapas,

entrevistas con el maestro, clase demostrativa.

8. ¢Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por
el departamento de Recursos Humanos?

Si se preocupan del recurso humanao.
9. ¢Es evaluado su desempefio por la Institucion?

Si por mi jefe de &rea, cada docente es evaluado por cada jefe de

area y brinda la retroalimentacion.
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Area: Deportes
Cargo: Profesor de educacion fisica-primaria

Edad: 50 afos

1. ¢Cuanto tiempo lleva trabajando en la Institucion?

15 afios

2. ¢Trabajo antes en una Institucién educativa?

Si, varias (30 afios como docente)

3. ¢Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal
Colén?
Es muy bueno, sirve para ayudar a muchos compafieros, tienen todos
los archivos y documentos del personal.

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?

Ayuda al personal, capacita y evalla necesidades de la misma.

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?
Me parece bien, aunque no tengo tanta cercania o relacién directa

con este departamento como para dar mi opinion.

6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de
Talento humano de su institucién?
Comunicacion abierta, no tengo inconvenientes con la atencién del

departamento.
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7. ¢Qué opinion tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?

Este proceso es muy bueno, se pasa por un buen filtro.
8. ¢Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por
el departamento de Recursos Humanos?

Si, no hay problemas al menos con mis compaferos del area.

9. ¢Es evaluado su desempefio por la Institucion?

Si cada dos anos, la realiza vicerrector.
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Area: Matematicas
Cargo: Docente

Edad: 29 afos

1. ¢Cuanto tiempo lleva trabajando en la Institucion?

2 meses

2. ¢Trabajo antes en una Institucion educativa?

Si, en Santa Mariana de JesuUs

3. ¢Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal
Colon?

Es organizado, preocupado por el componente humano

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?
A mas de preocuparse de la organizacion econdémica también se
interesa por el personal y que tengan un bienestar emocional,
ambiente adecuado para realizacion de sus actividades, es un nexo

entre directivos y padres de familia.

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?
Le hace falta personal, es una observacion visual que el

departamento solo tiene tres personas, yo creo que falta personal.
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6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de
Talento humano de su institucion?
Creo que esta cumpliendo con las principales funciones. La parte de
capacitacion es mas llevada por parte de los Directivos, deciden en
conjunto y asesoria con Recursos Humanos. Es mas manejada

docentes con Directivos.

7. ¢Qué opinion tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?
Excelente. Por experiencia propia tuve que hacer un curso de méritos
entre 5 profesores, entrevista personal donde se verificd referencias,
curriculum, charla sobre parte laboral, funciones, se dieron directrices
del proceso de seleccion, clase demostrativa entre profesores de area
y directivos que en conjunto con recursos humanos decidieron. No se

tomaron pruebas psicolégicas ni de conocimiento.

8. ¢Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por
el departamento de Recursos Humanos?
Si, estan pendiente preguntando como estamos, horarios, como me
llevo con los otros docentes, las instalaciones mas que todo porque
soy nuevo. La cultura es buena a nivel de docentes, en cambio los

alumnos recién se estan formando y es transmitida por los docentes.

9. ¢Es evaluado su desempefio por la Institucion?

Si cada 2 meses por parte del coordinador de area y alumnos.
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Area: Informéatica
Cargo: Docente de computacion

Edad: 36 afos

1. ¢Cuanto tiempo lleva trabajando en la Institucion?

2 anos

2. ¢Trabajo antes en una Institucién educativa?

Si, en varias

3. ¢Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal
Colon?

Pienso que la administracion es ordenada y atenta al servicio.

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?

Seleccion, induccién, ndminas

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?

Una mayor infraestructura y personal
6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de

Talento humano de su institucion?

Servicios de apoyo al personal, desarrollo y planes de carrera
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7. ¢Qué opinion tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?

Es bueno, largo pero eficiente.

8. ¢Qué aspectos del clima y cultura de la institucién son atendidos por
el departamento de Recursos Humanos?

En transmisién de la cultura si, en mejorar el clima no.

9. ¢Es evaluado su desempefio por la Institucion?

Si por el coordinador del area.
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Area: Quimica
Cargo: Docente

Edad: 40 afos

1. ¢Cuanto tiempo lleva trabajando en la Institucion?

5 anos

2. ¢Trabajo antes en una Institucién educativa?

Si, en varias

3. ¢Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal
Colon?

Es organizado y hacen una buena gestion

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?
Reclutamiento y seleccién, ndminas, entrega de roles y gestién de

permisos

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?

Le falta preocuparse por evaluar mejor al personal y capacitarlo.
6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de

Talento humano de su instituciéon?

Capacitacion y ascensos-promociones.
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7. ¢Qué opinion tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?

Cumple varios pasos y es bien llevado.

8. ¢Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por
el departamento de Recursos Humanos?
No

9. ¢Es evaluado su desempefio por la Institucion?

Si por el coordinador del area.
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Area: Religion
Cargo: Docente

Edad: 35 afos

1. ¢Cuanto tiempo lleva trabajando en la Institucion?

5 anos

2. ¢Trabajo antes en una Institucién educativa?
Si

3. ¢Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal
Colén?
Si hay apertura al personal que va con dudas y ayudan en cualquier

gestion que se les solicite.

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?
Servicio al cliente, seleccién, entrega de roles, gestién de permisos y

ausentismos.

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?

Mas personal e incentivos y revision de funciones y salarios.

6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de
Talento humano de su institucion?

Seleccion por competencias

79



7. ¢Qué opinion tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?

Es bueno y efectivo a mi parecer

8. ¢Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por
el departamento de Recursos Humanos?

Si pero poco

9. ¢Es evaluado su desempefio por la Institucion?

Si por el coordinador del area.
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Area: Deportes-Cultura fisica (basico y diversificado)
Cargo: Profesor encargado del gimnasio

Edad: 32 afos

1. ¢Cuanto tiempo lleva trabajando en la Institucion?

2 anos

2. ¢Trabajo antes en una Institucion educativa?
Si, en la Federacibn 3 afios, Martha Bucaram 3 afio y

esporadicamente 1 afo

3. ¢Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal
Col6n?

Es bueno

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?
Distribuyen el rol, gestionan préstamos, seleccibn de personal

educativo y de mantenimiento

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?

Que realicen revisiones salariales

6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de
Talento humano de su institucion?
En el colegio es mucho mejor que en las otras instituciones en las he

trabajado, aca no veo falencias.
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7. ¢Qué opinion tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?
Es bueno, me hicieron entrevistas, me tomaron pruebas psicolégicas,
clase demostrativa y finalmente el parlamento de sueldo vy

contratacion.

8. ¢Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por
el departamento de Recursos Humanos?
No se involucra en mejorar ambiente, ya que las areas se encuentran
divididas.

9. ¢Es evaluado su desempefio por la Institucion?

Somos evaluados por los clubes y alumnos.
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Area: Fisica
Cargo: Profesor de Fisica

Edad: 33 afos

1. ¢Cuanto tiempo lleva trabajando en la Institucion?

3 anos

2. ¢Trabajo antes en una Institucién educativa?
Si

3. ¢Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal
Colén?
Es buena su gestion, se preocupa por el personal y atiende sus

necesidades

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?
Seleccion de personal, induccién, permisos, cubrir vacantes y

reemplazos, entrega de roles.

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?

Personal y manejar mas subsistemas en el departamento

6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de
Talento humano de su institucion?
Manejo y analisis de remuneraciones, clima laboral, capacitacion

continua.
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7. ¢Qué opinion tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?

Es muy bueno, a mi parecer es el mejor subsistema que aplican.
8. ¢Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por
el departamento de Recursos Humanos?

No mucho

9. ¢Es evaluado su desempefio por la Institucion?

Si por el coordinador de area.
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Area: Matematicas
Cargo: Docente de Fisica

Edad: 48

1. ¢ Cuanto tiempo ha trabajado en la Institucion?

3 anos

2. ¢ Trabajo antes en una Institucion educativa?

En muchas

3. ¢, Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal Colén?
Considero que es un buen departamento cumple con lo que tiene que

cumplir

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?

No estoy al tanto de las funciones que realiza

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?

Supongo que trabajar con la integracion del personal
6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de Talento

humano de su institucion?

Realizar capacitaciones especificas para cada area
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7. ¢ Qué opinion tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?

Imagino que es bueno

8. ¢ Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por el
departamento de Recursos Humanos?
Considero que si la salesianidad es algo que tenemos bien estudiado

9. ¢ Es evaluado su desempefio por la Institucion?

Si por el coordinador del &rea.
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Area: Idioma extranjero
Cargo: Docente primaria

Edad: 34 afos

1. ¢ Cuanto tiempo ha trabajado en la Institucion?

5 anos

2. ¢ Trabajo antes en una Institucion educativa?

Si, pero a medio tiempo

3. ¢Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristobal Colon?

Hacen una buena gestion.

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?

Es bueno, hace buena gestion en lo que es cuando pido licencias por salud
he sacado provecho del seguro social, el departamento me explica y apoya

en los pasos a seguir, busca reemplazo para cuando se necesita.

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?
Yo opino que es completa la gestidn, pero para los permisos se pide muchas

firmas y autorizaciones.

6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de Talento
humano de su institucion?
Mejor nivel de capacitacion a nivel de area ya que es nula. Toda la

capacitacion profesional se la debo a la otra institucion en la que trabajo.
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7. ¢ Qué opinidn tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?
Por lo que yo participe antes de ingresar no fue tan facil, tuve 2 entrevistas, 2

pruebas escritas, 2 clases demostrativas.

8. ¢ Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por el
departamento de Recursos Humanos?

Si ya que si se transmite la misién y vision.
9. ¢ Es evaluado su desempeifio por la Institucion?

Somos evaluados por director de area, evaluador externo, 2 veces al afio.

(Pearson education).
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Area: Arte y MUsica
Cargo: Docente/Jefes de Area

Edad: 32 ainos

1. ¢ Cuanto tiempo ha trabajado en la Institucion?

7 anos

2. ¢ Trabajo antes en una Institucion educativa?

Si, en varias

3. ¢, Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal Colén?
Considero que hacen lo que esta a su alcance

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?

Seleccidn, induccién, ndminas

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?

Mas personal
6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de Talento
humano de su institucion?

Mas capacitaciones para el crecimiento profesional

7. ¢, Qué opinidn tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?

Es bueno
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8. ¢ Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por el
departamento de Recursos Humanos?

En transmisién de la cultura si, en mejorar el clima no.

9. ¢ Es evaluado su desempefio por la Institucién?

Si por vicerrectorado
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Area: Lengua extranjera
Cargo: Profesor de inglés seccién elemental basico

Edad: 48 afos

1. ¢ Cuanto tiempo ha trabajado en la Institucion?

1 afo

2. ¢ Trabajo antes en una Institucion educativa?

Si, en varias

3. ¢, Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal Colén?

Buena organizacion y decisién al momento de escoger personal

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?
Seleccion del personal, induccion al momento de ingreso, funciones de

caracter social respecto al seguro.

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?
No ha tenido falencias y han sido eficientes ya que han cumplido con todas

mis expectativas.
6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de Talento
humano de su institucion?

Organizar mas frecuentemente cursos de capacitacion

7. ¢ Qué opinion tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?

Muy bueno
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8. ¢ Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por el
departamento de Recursos Humanos?

Definitivamente si.

9. ¢ Es evaluado su desempefio por la Institucién?

Dos veces al afio por el colegio y dos veces por el area.

92



Area: Matematicas
Cargo: Docente

Edad: 50 afos

1. ¢ Cuanto tiempo ha trabajado en la Institucion?

Con los salesianos 30 afios, y con la institucion 9 afos

2. ¢ Trabajo antes en una Institucion educativa?

Si, Margarita Bosco 21 afios y Cristébal Colén 9 afios

3. ¢, Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal Colén?

Buena, en aspecto general esté bien llevada.

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?

En el departamento de Talento Humano hay tres personas cada una maneja
diferentes instituciones: Margarita Bosco y Domingo Comin, otra Cristébal

Col6n y la Coordinadora que supervisa todo.

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?

Deberia de haber mayor comunicacién entre trabajadores y RRHH. Ya que
cuando piden permisos pero no se pregunta la razon. Falta capacitaciones

sobre relaciones humanas.
6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de Talento

humano de su institucion?

Organizar mas cursos de capacitacion
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7. ¢, Qué opinidn tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?

Las carpetas son recibidas, se contacta a la persona, se da una entrevista,
clase demostrativa. Muchas veces se escoge a la persona por referidos a
pesar de que se dice que se sigue todo el proceso, pero muchas veces no.

8. ¢Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por el
departamento de Recursos Humanos?
El clima no es muy bueno y la cultura se trata de cumplir la misidon para

llegar a cumplir la vision.
9. ¢ Es evaluado su desempefio por la Institucién?

Aqui se evalla segun las areas por los coordinadores, 2 veces en el

quinquimestre.
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Area: Preescolar
Cargo: Inspectora

Edad: 32 afos

1. ¢ Cuanto tiempo ha trabajado en la Institucion?

8 anos

2. ¢ Trabajo antes en una Institucion educativa?
Si

3. ¢, Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal Colén?
En una parte si es buena, ya que estd al pendiente de las situaciones
aungue hay momentos que la comunicacion colaborador —departamento no

fluye.

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?
Se encargan de la parte de pago de sueldos, distribucion de maestros a

cada una de las areas, liquidaciones de personal.

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?
Inconvenientes con la nueva modalidad de permisos, faltas. Carece de

comunicacion efectiva.

6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de Talento
humano de su institucion?
Deberian preocuparse de las necesidades y bienestar de los colaboradores,

mas humanos y pendientes de problemas que tengan.
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7. ¢ Qué opinidn tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?

Se da clase demostrativa y magistrales, considero que es bueno.

8. ¢ Qué aspectos del clima y cultura de la institucién son atendidos por el
departamento de Recursos Humanos?
No en su totalidad, falta mucho, el personal muchas veces no es

abierto al cambio.

9. ¢ Es evaluado su desempefio por la Institucion?

Como inspectora no hay evaluacion.
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Area: Deportes
Cargo: Encargado de direccién de deportes

Edad: 50 afios

1. ¢ Cuanto tiempo ha trabajado en la Institucion?

10 afios

2. ¢ Trabajo antes en una Institucion educativa?

Si, en 7 instituciones

3. ¢, Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal Colén?
Cumple con todas las labores necesarias

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?
A parte de ayuda a los profesores, solicitar autorizaciones, ver

planificaciones en caso de falta (reemplazos)

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?
Deberia dividirse en tres partes, va dirigido a soporte a docentes,

administrativos, servicios.

6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de Talento
humano de su institucion?

Capacitacion permanente y una oficina de mediacion.

7. ¢ Qué opinidn tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?

No me gusta. La comision que realiza la seleccion deberia de estar
conformada minimo por uno o varios docentes que conformen el area, pero
ocurre lo contraria hay puros directivos y una sola persona del area.
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8. ¢Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por el
departamento de Recursos Humanos?

No es tan bueno y no creo que se esté trabajando en ello.

9. ¢ Es evaluado su desempefio por la Institucion?
Segun ellos si, segun yo no. No llega una retroalimentacion. Cuando llega la
evaluacion llega una represion. Evalian los alumnos, muchas veces si

calificaste mal al alumno este después califica mal.

98



Area: Ciencias sociales
Cargo: Docente

Edad: 35 afos

1. ¢ Cuanto tiempo ha trabajado en la Institucion?

8 anos

2. ¢ Trabajo antes en una Institucion educativa?

Si, en varias

3. ¢, Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal Colén?

Pienso que la administracion es ordenada y atenta al servicio.

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?

Seleccidn, induccién, ndminas

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?

Una mayor infraestructura y personal
6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de Talento
humano de su institucion?

Servicios de apoyo al personal, desarrollo y planes de carrera

7. ¢, Qué opinidn tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?

Es bueno, largo pero eficiente.
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8. ¢ Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por el
departamento de Recursos Humanos?

En transmisién de la cultura si, en mejorar el clima no.

9. ¢ Es evaluado su desempefio por la Institucién?

Si por el coordinador del area.
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Area: Administrativa
Cargo: Colectora

Edad: 36 afos

1. ¢ Cuanto tiempo ha trabajado en la Institucion?

6 anos

2. ¢ Trabajo antes en una Institucion educativa?
Si

3. ¢, Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal Colén?
El departamento estd constituido por tres personas que hacen bien su

trabajo y tratan de crecer a fin de mejorar sus procesos

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?
Se preocupan de la parte humano, trato con el personal, servicio al cliente,

contratacion e induccién del mismo a su nuevo puesto de trabajo.

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?
Le falta crecer e implementar mecanismos de motivacion y retencion de

personal.
6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de Talento

humano de su institucion?

Encuestas de clima laboral y planes de carrera.
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7. ¢ Qué opinidn tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?
Es bueno ya que se siguen varios pasos para la seleccién con entrevista y

confirmacién de referencias.
8. ¢ Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por el
departamento de Recursos Humanos?

Si, pero muy poco.

9. ¢ Es evaluado su desempeifio por la Institucion?

Por mi jefe de area.
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Area: Administrativa
Cargo: Secretaria

Edad: 38 ainos

1. ¢ Cuanto tiempo ha trabajado en la Institucion?

11 afos

2. ¢ Trabajo antes en una Institucion educativa?
Si

3. ¢, Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal Colén?
Tiene la apertura tratando de solucionar y cumplir con las necesidades que
requiere el personal.

Gestiona permisos y cubre puesto cuando se necesita un reemplazo

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?

Seleccion, permisos de salidas y pagos

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?

Le falta crecer, desarrollar programas de incentivos y motivacion

6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de Talento
humano de su institucion?

Desarrollo profesional y planes de carrera

7. ¢ Qué opinidn tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?
Cumple con pasos detallados para la buena seleccion y ayudar en el
desarrollo de habilidades.
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8. ¢ Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por el
departamento de Recursos Humanos?
Fomentar la cultura y se trata de transmitir los principios salesianos y el

clima es llevadero.

9. ¢ Es evaluado su desempefio por la Institucién?

Si por mi jefe inmediato.
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Area: Administrativa
Cargo: Asistente contable

Edad: 32 afos

1. ¢ Cuanto tiempo ha trabajado en la Institucion?

5 anos

2. ¢ Trabajo antes en una Institucion educativa?
No

3. ¢, Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal Colén?
Es un departamento que tiene poco tiempo, pero que se ha ido

desenvolviendo dentro de su area.

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?
Aqui en la institucion se enfoca en seleccibn de personal, induccion,

realizacién de avisos, contratos y pagos Yy liquidaciones.

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?
Le falta implementar y coordinar capacitaciones a todo el personal,

involucrar a todas las areas en actividades a fin de que cooperen entre ellas.
6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de Talento

humano de su institucion?

Capacitacion y encuestas de clima laboral.
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7. ¢ Qué opinidn tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?
Es bueno y cumple varios pasos: entrevistas, pruebas, finalmente se habla

términos salariales y de funciones.
8. ¢ Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por el
departamento de Recursos Humanos?

Muy poco.

9. ¢ Es evaluado su desempeifio por la Institucion?

Si por mi jefe inmediato.
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Area: Administrativa
Cargo: Recepcionista

Edad: 30 afos

1. ¢ Cuanto tiempo ha trabajado en la Institucion?

3 anos

2. ¢ Trabajo antes en una Institucion educativa?
Si, Anai

3. ¢, Qué opina del departamento de Talento Humano del Cristébal Colon?

Se preocupa por el empleado y recurso humano

4. ¢Qué funciones usted conoce que realiza el departamento de Talento
humano?

Seleccidn, permisos, gestion de servicios sociales

5. ¢Qué acciones de mejora usted considera que requiere realizar el
departamento de Talento Humano?

Falta personal y crear programas de desarrollo
6. ¢Qué funciones le gustaria que desarrollara el departamento de Talento

humano de su institucion?

Incentivos y revision salarial basada en experiencia.

7. ¢ Qué opinidn tiene del proceso de reclutamiento y seleccion?

Es bueno
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8. ¢ Qué aspectos del clima y cultura de la institucion son atendidos por el
departamento de Recursos Humanos?

No tengo idea

9. ¢ Es evaluado su desempefio por la Institucién?

Si por mi jefe inmediato.
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ANEXO II. ENTREVISTA A LA COORDINADORA DEL
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA CRISTOBAL COLON

1. ¢, Porque EL Colegio Cristébal Colon necesita de un departamento de

recursos humanos?

El Dpto. de Talento Humano, se crea por la necesidad de regular las
diversas areas o unidades que se deben encargar de los procesos Yy del
respectivo control para una gestion eficiente, adicional por cambios que se
ejecutan desde la Ley Organica de Educacion Intercultural, donde ya se

habla de la Unidad de Talento Humano.

2. ¢ Cudles son los objetivos basicos del departamento de recursos

humanos en el colegio Cristébal Colon?

Los objetivos basicos son poder cumplir con el proyecto de implementacion
desde la Inspectoria Salesiana, que es quien regula y da las directrices para

le ejecucion de los subsistemas.

3. ¢, Como esta estructurado el departamento de recursos humanos?
Nos encontramos laborando tres personas:
La Coordinadora de Gestion del Talento Humano master en Contabilidad y
Auditoria; egresada de la Maestria en Administracion de empresas con
mencidn en recursos humanos.
Auxiliares:

e Psicéloga Clinica

e Bachiller, estudiante de primer afio Psicologia.
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4. ¢, Qué necesidades institucionales fueron primero atendidas cuando se

cred el departamento de Talento Humano?

Lo primero por encontrarse como temas pendientes, fue reunirse con el
personal fiscal que estaba siendo liquidado para llegar acuerdos de
negociacion y de mediacién en la jubilacion patronal y luego el analisis de

escalas salariales y ciertos casos puntuales de sueldos.

5. ¢, Qué necesidades actuales son atendidas por el departamento de
Talento Humano?

Actualmente nos encontramos con procesos pendientes ya que por factor
tiempo no se ha terminado con la elaboracion de los manuales de funciones,

y manuales de procesos, politicas y procedimientos.

6. ¢, Qué objetivos desea lograr el departamento de Talento Humano?

Se desea poder alcanzar todos, pero se entiende que al ser un trabajo
donde recién se piensan implementar varios subsistemas, ain no se cuenta
con el apoyo al cien por ciento por parte de directivos o a veces por parte de
los mismos colaboradores, la tendencia al rechazo a los cambios afecta en

la ejecucion.

7. ¢, Cual es el perfil que debe tener una persona para formar parte de la
institucion salesiana?

Son importantes muchas destrezas, habilidades o competencias como lo
queramos llamar, pero en realidad lo mas importante es el sentido de
servicio, la verdadera vocacion para poder ejecutar su labor, que tenga el
carisma de la alegria, la familiaridad y en pocas palabras que ame lo que

hace.
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8. ¢ El departamento de recursos humanos patrticipa en la difusion de la
mision y vision del colegio?

Cuando se realizan las entrevistas, en el proceso de seleccion se da a
conocer la razon de ser de la institucion, pero no existe una difusion de
manera general ya que aun no se han definido, la mision y la visién tienen la
misma edad de la instituciébn pero se debe mejorar para que también se

adapte a los cambios que se han dado.

9. ¢ Participa el departamento de Talento Humano en el mantenimiento
del clima organizacional del colegio?

Si participa, con eventos de indole social, en donde se busca generar un
ambiente de familiaridad, de integracién, pero lastimosamente son pocos los
espacios que se aprovechan por la falta de tiempo y falta de compromiso por

parte de los colaboradores

10. ¢Cuéles han sido las principales dificultades que se han presentado
en la gestién de Talento Humano del colegio?

Al no tener claros los procesos, a veces vienen varias Ordenes vy
contradrdenes que perturban o confunden en el momento de toma de

decisiones.

11. ¢Qué cambios se requieren realizar para mejorar los resultados de la
gestiéon de Talento Humano del colegio Cristébal Colon?

Un cambio desde los directivos, mejorar la comunicacion, el trato, tener un
acercamiento mas sincero y cordial con los compafieros, en donde no se

evidencia esa familiaridad.

12. ¢De qué manera los valores institucionales estan presentes en la
gestion de recursos humanos?

Los valores se encuentran intrinsecos en los colaboradores, pero no estan
definidos como valores institucionales, en donde todos los debemos cumplir

y tratar de que sean respetados.
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13.  ¢Cbmo la funcion de recursos humanos esta integrada a la doctrina
salesiana?

Al ser la Inspectoria Salesiana quien dirige todas las obras de la comunidad,
desde Quito nos indican las directrices para ejecucion y de esa manera se
facilita que todas las instituciones hablemos bajo el esquema del sistema

salesiano.

14. ¢Qué tipo de capacitacion desarrolla el departamento de Talento
Humano en el colegio salesiano?

Como departamento no realizamos ninguna capacitacion, nos encargamos
de la induccion respectiva y de dar soporte a ciertos temas como por
ejemplo para la elaboracion de los manuales de procedimientos, se
capacitara a los coordinadores departamentales para poder realizar un
trabajo en conjunto, pero las capacitaciones como tales las dan

organizaciones externas, por lo general un mes antes del ingreso a clase.

15. ¢Qué mecanismos de motivacion reciben los colaboradores del
Colegio Cristébal Colon?

La motivacion no solo es pecuniaria, aunque si se entregan bonos por afios
de servicio, por navidad o por alguna celebracién especial, se tienen las
consideraciones del caso para facilitar préstamos o anticipos de acuerdo a la
necesidad o situacion de imprevisto del colaborador, también se buscan
espacios donde se reconoce el esfuerzo, la dedicacidon, espacios para
integraciones como olimpiadas que se implementaron y diversas actividades

socio culturales.
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ANEXO IIl. SOLICITUD DE REQUERIMIENTO DE PERSONAL
Y ACTA DE SELECCION

CASA INSPECTORIAL SALESIANA

1. DATOS GENERALES:

Fecha de Solicitud: Cargo del Solicitante:

Area/Departamento:

2. ESPECIFICACIONES DE LA VACANTE:

¢El cargo se encuentra generado dentro del Catalogo de CODIGO DEL CARGO:
Cargos Institucional?
SI() NO ()

Nombre del cargo vacante: Reporta a: Motivo de la vacante:

Fecha de generacion de la vacante: Tipo de Contrato: | NUmero de vacantes por cubrir:

¢Usted recomienda a algin empleado de la institucion para ocupar la vacante?
SI() NO ()

Nombre: ............. Departamento........................

3. REQUISITOS PROFESIONALES Y PERSONALES PARA EL CARGO

Formacion Académica Requerida:

Condicién: () Bachiller ( ) Egresado
( ) Titulado () Maestria

() Otros, especifique Se encuentre cursando cualquier carrera.

Conocimientos adicionales requeridos:
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Experiencia minima:

Idiomas:
Estado civil: ( ) Soltero ( ) Casado (' ) Unién libre () Indistinto
Sexo: ( ) Femenino () Masculino () Indistinto

4. Condiciones de Trabajo:

Disponibilidad del puesto: Horario de Trabajo: Disponibilidad para viajar:

Lugar de Trabajo: Rango de ingreso mensual:

Otros beneficios:

FIRMA DEL SOLICITANTE: FECHA DE ENVIO :

Visto Bueno de Jefe de GTH FECHA DE RECEPCION :

Visto Bueno Directivo:
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ANEXO IV. INFORME DE TERNA

INFORME:

Nombre cargo vacante:

Departamento:

Evaluadores:

Fecha: Septiembre 27 del 2013

En el proceso de seleccidn para el cargo de XXXXXXXXXXXXXXXXXXXX, para

XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX, se presentaron los siguientes candidatos:

CANDIDATOS

Nombres

Puntuacion

De los candidatos participantes se presenta la terna que obtuvo las

siguientes ponderaciones mas altas:

Nombres

Meéritos

Oposicion

Total

Profesional Responsable:
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GTH-AD-2011- 001

En reunion mantenida el 10/ Junio/ 2011, la Comisibn de Seleccion para Coord.

Financiero, estuvo conformada por:

o XXXXXXXXXXXX
o XXXXXXXXXXXXXX
o XXXXXXXXXXXXXX

Luego de realizado el proceso de seleccion, de acuerdo a los procedimientos establecidos;

La Comision resuelve:

1. Declarar al

2. Solicitar la contratacion de

Atentamente,

Director
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ANEXO V. DNC POR COLABORADOR

SOCIEDAD SALESIANA EN EL ECUADOR

8400 .
m DEPARTAMENTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
. (]
DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION
La informacion referida es muy importante para conocer cuales son las necesidades de capacitacion para el ‘
puesto que desempefia. Dedique el tiempo necesario para responder.
DATOS DE IDENTIFICACION
NOMBRE CASA U OBRA
; ¢ Estudia actualmente?)
DEPARTAMENTO ANTIGUEDAD EN EL CARGO S No

NIVEL DE ESTUDIOS
ALCANZADO / NOMBRE DE
LA CARRERA

INTERESES ACADEMICOS EN EL

FUTURO

DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL PUESTO

¢VIAJA FRECUENTEMENTE? NO Sl

ULTIMA CAPACITACION RECIBIDA O ASISTIDA
(Nombre / fecha) DENTRO DE LOS ULTIMOS TRES
ANOS

INFORMACION COMPLEMENTARIA

Nivel de desempefio que considera

Capacitacion que identifica para la mejora en el desempefio de

Mencione las funciones principales que realiza

R

sus funciones.

E=Excelente B=Bueno R=Regular D=Deficiente

NECESIDADES DE CAPACITACION

De acuerdo al esquema de trabajo dentro de la Institucion y para la mejora en el desarrollo de mis habilidades deseo capacitarme en:

NOMBRE DEL CURSO O HABILIDADES A REFORZAR

INSTITUCION QUE PODRIA IMPARTIRLO
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ANEXO VI. REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO DE LA
UNIDAD EDUCATIVA SALESIANA CRISTOBAL COLON

En cumplimiento del art. 64 del Cédigo del Trabajo, la Unidad Educativa Salesian
Cristobal Coldn, expide el presente Reglamento Interno de Trabajo, el mismo que
regula las relaciones de trabajo entre la Unidad Educativa y sus trabajadores; por
consiguiente se lo considerard en cada contrato de trabajo individual que celebre la

Institucion.

CAPITULO PRIMERO

INTRODUCCION.

Art. 1.- La Unidad Educativa Salesiana Cristébal Colén, es una entidad educativa
particular sin fines de lucro, regentada por la Comunidad Salesiana en el Ecuador,
normada por la Ley de Educacién y sometida a supervision por el Ministerio de
Educacion. Su domicilio principal es la ciudad de Guayaquil, provincia del Guayas.

La Unidad Educativa Salesiana Colegio Cristobal Colén tiene por objeto impartir una
formacion cristiana integral y humanistica, proporcionando a los estudiantes una
educacion académica y humana, capaz de responder y satisfacer lo requerimientos del

pais.

Art. 2.- La Unidad Educativa Salesiana Colegio Cristébal Colon, que en adelante se la
llamard e! Colegio salesiano Cristébal Colén, el Colegio, o la empleadora, y sus
trabajadores que seran los profesores, los trabajadores administrativos y de servicio,
segiin el caso se comprometen a cumplir con el presente reglamento interno de trabajo a
fin de garantizar y regular el normal desenvolvimiento de las relaciones laborales. Su
desconocimiento no podrd ser alegado. como excusa en caso alguno por ningiin
trabajador.  El presente reglamento sera expuesto en exhibicion en un lugar visible,
dentro de los lugares de trabajo de la empresa, sin perjuicio que sea entregado un
ejemplar a cada trabajador.

CAPITULO SEGUNDO

ADMINISTRACION GENERAL Y DOCENTE

Art. 3.- La Administracion general la ejercen el Director y el Administrador, los mismos
que ejercen autoridad en todos los dmbitos y de conformidad con las normas y

reglamentos que existen para el caso.

La administracion docente, la ejercen el Director de la Comunidad Salesiana Cristobal
Colén, el Rector, el Vicerrector, el Inspector General y el Director de la seccion
primaria.  Estas autoridades tienen sus atribuciones y obligaciones establecidas en las
Leyes Educacionales, normas y reglamentos que provengan de la Sociedad Salesiana en

el Ecuador.

Art. 4.- Las autoridades administrativas y docentes, son los responsables del buen
funcionamiento del Colegio Cristobal Colén y de sus respectivas secciones.
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CAPITULO TERCERO
CONTRATO DE TRABAJO E INGRESO DE NUEVOS TRABAJADORES

Art. 5.- Para el ingreso al colegio Cristobal Coldn, todos los aspirantes deben cumplir
con el proceso de seleccion que el Colegio tiene establecido, debiendo entregar los
siguientes documentos: cédula de ciudadania y de votacion; certificados actualizados de
solvencia moral y de buena conducta; de espiritu de trabajo y de competencia para las
labores a realizar; certificados de trabajos anteriores; certificados y documentos
académicos; cédula militar o certificado que acredite su exencion al servicio militar
obligatorio; certificado de antecedentes personales; entregar el nimero de fotografias
que le requieran; y las demds que exijan las autoridades del Colegio. En caso de ser
aceptado el trabajador, y se comprobare que los requisitos han sido falsos, el Colegio
procederd a dar por terminado el contrato de trabajo previo visto bueno otorgado por el

Inspector del Trabajo.

Art. 6.- Todo trabajador que ingrese a trabajar al Colegio, salvo los contratos de
temporada, eventuales, ocasionales y de obra cierta no habituales, deberdn suscribir un
contrato de trabajo a prueba por el plazo de 90 dias, plazo durante el cual el Colegio o el
trabajador de acuerdo con la ley, pueden dar por terminado la relacion contractual sin
que ¢l trabajador tenga derecho por este concepto a indemnizacién alguna.

Art. 7.- El contrato a prueba podré darse por terminado unilateralmente por el trabajador
o por el Colegio en cualquier momento de su vigencia y sin responsabilidad de ninguna
clase, mediante la simple notificacién verbal o escrita que haga a la otra cualquiera de
las partes. En consecuencia para terminar dicho contrato, no sera menester desahucio,
Visto Buéno, o tramite alguno ante las autoridades administrativas 0 judiciales del

trabajo, ni necesitara alegar o invocar motivo alguno.

Art. 8.- Todo trabajador al ingresar al servicio debera proporcionar por €scrito al
* Colegio, la direccion domiciliaria en esta ciudad, teniendo la obligacion si cambia de
direccion domiciliaria comunicar de inmediato al Colegio también por escrito.

Art. 9.- Al momento de salir de vacaciones, todo trabajador debera acercarse a su Jefe
de Seccion y suscribir la certificacion correspondiente. El trabajador no podra acumular
sus vacaciones excepto el personal administrativos, teniendo que gozar tal como

prescribe la ley.

CAPITULO CUARTO

DE LAS JORNADAS Y HORARIOS DE TRABAJO.

Art. 10.- Todos los trabajadores del Colegio se comprometen a laborar cumplidamente,
sujetandose los profesores al’ horario de su respectiva carga horaria, y los
administrativos a las disposiciones generales que para jornada de trabajo establece el

Cédigo del Trabajo.
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El Colegio se reserva siempre el derecho de poder variar los horarios de trabajo de
acuerdo con las disposiciones legales laborales y educacionales pertinentes y conforme
a las necesidades y naturaleza del trabajo o conveniencias para los trabajadores y el

Colegio.

Si por cambio en los planes y programas de educacion dispuestos por el Ministerio de
Educacién, la Unidad Educativa Salesiana Cristobal Colon, una carga horaria
disminuye, esta tendrd que ser aceptada de mutuo acuerdo con el docente, sin que ello
signifique disminucion en la remuneracion.

Art. 11.- Las horas fijadas en el horario de trabajo son aquellas que marcan el inicio y el
término de la labor efectiva, en consecuencia a la hora de inicio, el trabajador debera
encontrarse en su puesto de trabajo laborando, lo mismo que a la hora fijada para el
término de la jornada. Se exceptian de esta norma las personas que realizan funciones
de direccién y administracién, como Director, Rector, Vicerrector, Inspector General,
Director de Primaria, Colector y Contadora. ‘

Para el control de asistencia todo trabajador registrard su ingreso en base al sistema
“utilizado por el Colegio, el mismo que tiene que ser en forma personal y-no por

interpuesta persona.

Art. 12.- Durante las horas de trabajo, ningtin trabajador podra dedicarse a otra actividad
que no sea la que corresponda ordinariamente al Colegio o la que especialmente le
sefialen sus superiores.

" Art. 13.- No se consideraran trabajos de horas suplementarias o jornadas extraordinarias
las que tuvieren que realizar los trabajadores en horas no usuales de labor como
consecuencia de los propios errores, negligencia o abandono de sus labores debidamente

comprobada.

Art. 14.- Sin expresa autorizacion del Director o Administrador, ningun trabajador
podra laborar horas suplementarias o jornada extraordinaria. El trabajo suplementario o
extraordinario efectuado sin la respectiva orden emanada de la persona autorizada, no
sera aceptado ni reconocido por el Colegio, salvo los casos de urgente necesidad
producida por inminente peligro para la vida de los trabajadores o para la integridad de

los bienes de propiedad del Colegio.

Art. 15.- El trabajo suplementario o extraordinario realizado por cualquiera de las
causas urgentes o impostergables a que se refiere la parte final del articulo anterior,
debera ser comunicado por los ejecutantes del mismo a sus superiores en cuanto les sea
posible a fin de obtener la aceptacion y aprobacion correspondiente.

Art. 16.- La jornada extraordinaria y la recuperacion se sujetardn en general a todo lo
que sea posible y dispuesto en el Codigo del Trabajo, y en especial a los articulos 52 y
60 del mismo Cadigo. En tal virtud, si por cuaiquier causa hubiere necesidad de la
cooperacion de todos los trabajadores para trabajos imprevistos, ininterrumpibles,
impostergables, en exceso, etc. los trabajadores previa orden extendida por la Direccion,
estaran obligados a la prestacion de su trabajo en la forma que se sefialan en las

disposiciones citadas.
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El Colegio se reserva siempre el derecho de poder variar los horarios de trabajo de
acuerdo con las disposiciones legales laborales y educacionales pertinentes y conforme
a las necesidades y naturaleza del trabajo o conveniencias para los trabajadores y el

Colegio.

Si por cambio en los planes y programas de educacion dispuestos por el Ministerio de
Educacién, la Unidad Educativa Salesiana Cristobal Colén, una carga horaria
disminuye, esta tendrd que ser aceptada de mutuo acuerdo con el docente, sin que ello

signifique disminucion en la remuneracion.

Art. 11.- Las horas fijadas en el horario de trabajo son aquellas que marcan el inicio y el
término de la labor efectiva, en consecuencia a la hora de inicio, el trabajador debera
encontrarse en su puesto de trabajo laborando, lo mismo que a la hora fijada para el
término de la jornada. Se exceptian de esta norma las personas que realizan funciones
de direccion y administracion, como Director, Rector, Vicerrector, Inspector General,
Director de Primaria, Colector y Contadora. '

Para el control de asistencia todo trabajador registrard su ingreso en base al sistema
“utilizado por el Colegio, el mismo que tiene que ser en forma personal y -no por

interpuesta persona.

Art. 12.- Durante las horas de trabajo, ning(in trabajador podra dedicarse a otra actividad
que no sea la que corresponda ordinariamente al Colegio o la que especialmente le

sefialen sus superiores.

" Art. 13.- No se consideraran trabajos de horas suplementarias o jornadas extraordinarias
las que tuvieren que realizar los trabajadores en horas no usuales de labor como
consecuencia de los propios errores, negligencia o abandono de sus labores debidamente

comprobada.

Art. 14.- Sin expresa autorizacion del Director o Administrador, ningin trabajador
podra laborar horas suplementarias o jornada extraordinaria. El trabajo suplementario o
extraordinario efectuado sin la respectiva orden emanada de la persona autorizada, no
serd aceptado ni reconocido por el Colegio, salvo los casos de urgente necesidad
producida por inminente peligro para la vida de los trabajadores o para la integridad de

los bienes de propiedad del Colegio.

Art. 15.- El trabajo suplementario o extraordinario realizado por cualquiera de las
causas urgentes o impostergables a que se refiere la parte final del articulo anterior,
debera ser comunicado por los ejecutantes del mismo a sus superiores en cuanto les sea
posible a fin de obtener la aceptacion y aprobacion correspondiente.

Art. 16.- La jornada extraordinaria y la recuperacion se sujetaran en general a todo lo
que sea posible y dispuesto en el Codigo del Trabajo, y en especial a los articulos 52 y
60 del mismo Cédigo. En tal virtud, si por cuaiquier causa hubiere necesidad de la
cooperacion de todos los trabajadores para trabajos imprevistos, ininterrumpibles,
impostergables, en exceso, etc. los trabajadores previa orden extendida por la Direccion,
estaran obligados a la prestacion de su trabajo en la forma que se sefialan en las

disposiciones citadas.
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Art. 17.- Los trabajadores del Colegio tienen la obligacion de asistir con puntualidag
su labor diaria, prestindose mutua cooperacién para el mejor cumplimiento de s

labores.

Art. 18.- En caso de faltas injustificadas a las jornadas de labor y sin causa justa deje de
laborar el trabajador, se aplicardn las disposiciones contenidas en los articulos 54 y 59
del Cédigo del Trabajo. En caso de que un profesor faltare injustificadamente se le

descontara la hora de clase.

Art. 19.- Se consideran causas justas para atrasos en el ingreso al trabajo o para faltar a
las labores diarias, exclusivamente enfermedad del trabajador debidamente comprobada
por medio del respectivo certificado médico concedido preferentemente por un
facultativo del departamento médico del IESS; calamidad doméstica o fuerza mayor
también comprobadas a satisfaccion del Colegio.

Art. 20.- Las respectivas faltas de asistencia o puntualidad al trabajo no justificadas
debidamente, seran sancionadas por el Director, Administrador o Rector segfn el caso,
inclusive con la separacién del trabajo, de conformidad con el art. 172 del Codigo del

Trabajo, si fuere necesario.

CAPITULO QUINTO

NORMAS TECNICAS Y ADMINISTRATIVAS EN EL TRABAJO.

Art. 21.- Es obligatorio para todos los trabajadores del colegio Cristébal Colon, el
acatamiento y cumplimiento de todas las instrucciones, 6rdenes, mandamientos y
prohibiciones impartidas bajo circulares internas por cualquiera de sus superiores,
cuando ellas se refieran a normas de procedimiento que deben ser observadas por el .

personal dentro del Colegio.

Art. 22.- Los trabajadores y especialmente profesores que estuvieren en contacto con
los padres de familia, a més de cuidar su apariencia personal, deberan mantener un trato
cortés y amable, asi como prodigar una atencion una atencion esmerada y agil.

Art. 23.- El derecho de pedir Desahucio o Visto Bueno, son derechos irrenunciables del
Colegio y de los trabajadores.

Art. 24.- Los préstamos o anticipos que soliciten los trabajadores del Colegio seran
autorizados por el Director o Administrador. Se deja bien aclarado que los anticipos
solicitados no constituyen hechos que deben ser concedidos obligatoriamente por la
Empleadora, tales anticipos seran concedidos discrecionalmente de acuerdo con las

normas que establezca la Direccion del Colegio.

Art. 25.- El Colegio proporciona a su personal todos los atiles, enseres de oficina y
equipos, mecanicos necesarios, como mdquinas de escribir, maquinas calculadoras,
computadoras, etc. y el trabajador se obliga a usar licitamente los mismos, cuidando
esmeradamente que ninguna otra causa que no sea la del uso normal pueda deteriorar el
equipo mecanico. Cuando observe el trabajador que algin equipo de los que el Colegio
proporciona estd descompuesto, deberd dar aviso inmediato al Inspector o
Administrador. El trabajador indemnizara y pagara al Colegio todo dafio que ocasionare

122



por su accion u omision, por manera que toda pérdida, sustraccion o dafio que sufran lo

atiles o el equipo del Colegio y que no se deba al uso normal, sera de su cuenta,

determinando la superioridad del Plantel su valor no siendo responsable por el deterioro

que origine el uso normal de esos objetos, ni del ocasionado por caso fortuito o fuerza
“mayor, ni del proveniente de mala calidad o defectuosa construccion.

Art. 26.- Los trabajadores que desempefien cargo de responsabilidad y muy
especialmente los de Tesoreria y Contabilidad, seran responsables de las
* jrregularidades o faltantes que s¢ susciten en estos departamentos.

Art. 27.- Los trabajadores que manejen dinero o valores del Colegio, podran ser
fiscalizados por las personas que la Direccién designe u otros funcionarios nombrados
por la Inspectoria de la Sociedad Salesiana en el Ecuador, sin previo aviso y en
cualquier momento, €n €aso de irregularidades el Colegio aplicard todas las atribuciones
que le concede el art. 172 del Cédigo del Trabajo, y las del Cédigo Penal

CAPITULO SEXTO

DE LAS VACACIONES.

Art. 28.- Los trabajadores administrativos tendran derecho a las vacaciones anuales que
- seiiala el Cédigo del Trabajo por cada afio de servicio cumplido, a partir de la fecha de
ingreso al Colegio. ,

Los profesores tendran sus vacaciones de conformidad con las Leyes del Magisterio
Nacional, pero debiendo cumplir con las obligaciones inherentes a sus funciones, tales
como entrega de .notas, exdmenes supletorios; cursos, seminarios o talleres de tipo
educacional. Si un profesor termina su contrato de trabajo antes de termina: el afio
lectivo, sus vacaciones serdn pagadas y liquidadas de conformidad con el Codigo del

Trabajo.

CAPITULO SEPTIMO

DE LAS REMUNERACIONES.

Art. 29.- La remuneracion de los trabajadores sera pagada en dinero efectivo, por
quincenas o por mes de acuerdo a la modalidad de trabajo, las mismas que seran
_ depositadas en cuenta bancaria o personalmente si el caso lo requiere.

Art. 30.- En caso de que los trabajadores tuvieren funciones directivas, esto es, los que
en cualquier forma representan a la Empleadora o hagan sus veces como Rector,
Vicerrector y Director de Primaria, se estara a lo dispuesto al art. 58 del Caodigo del
Trabajo. Lo mismo se aplica a los conserjes o guardianes residentes si los hubiere y

que sefiala la indicada disposicion legal.

Art. 31 .- Cuando un trabajador se retire del servicio por cualquier motivo, y tenga que
recibir valores por algan concepto, s€ liquidara su cuenta, y antes de recibir la cantidad
que le corresponde, se le descontard los valores que adeude al Colegio, por concepto de
préstamos, anticipos, material didéctico utilizado en su provecho personal, etc.
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CAPITULO OCTAVO

OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES EN GENERAL.

Art. 32.- Los trabajadores tendrdn en el Colegio las obligaciones que natural y
ordinariamente les corresponden en el desempefio de sus labores por expreso acuerdo en
el contrato de trabajo o por costumbre establecida en el Colegio.

Art. 33.- El Director, el Administrador, el Rector, por si o por intermedio de sus
delegados, establecerdn las necesarias regulaciones a que deben estar sujetos los

trabajadores.

Art. 34.- Ademas de las obligaciones constantes en el art. 45 del Cédigo del Trabajo y
de otras determinadas por las leyes y por este Reglamento, los trabajadores deben

cumplir y observar las siguientes:

a)

b)

<)
d)

f)'

Guardar disciplina durante las horas de trabajo y en general durante su
permanencia en las dependencias del Colegio.

Respetar en toda forma a sus compaferos de trabajo, a sus subalternos,
superiores, y cumplir las ordenes emanadas de éstos. '

Asistencia estricta y cumplida puntualidad a las labores diarias.

Proceder con absoluta cultura y prestar esmerada atencion a los padres de
familia y al publico en general, especialmente los que tengan que
ordinariamente tratar con ellos.

En caso de inasistencia y a fin de obtener la justificacion de la misma, dar
aviso correspondiente al Director, Rector o Inspector General segiin el caso
dentro de las veinticuatro horas posteriores al momento en que se produjo. Si la
falta de asistencia se debe a enfermedad, los trabajadores estan en la obligacion
de comunicar, por si o por interpuesta persona, a superior, en el menor tiempo
posible y por cualquier medio, a fin de que éste pueda verificar o comprobar
preferentemente por certificado médico del [ESS.

Hacer conocer a sus superiores en forma oportuna lo que a su juicio pueda
perjudicar o entorpecer la marcha normal de trabajo del Colegio.

Suministrar a sus superiores por cualquier medio, informaciones completas y

detalladas de todo dafio o novedad producida en los bienes del Colegio, atin de
aquellos que no se encuentren actualmente bajo su cuidado.
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h) Poner maximo cuidado para obtener la mayor perfeccion en el trabajo que le

sido encomendado, evitando especialmente desperdiciar materiales o tiemp
tanto en el rendimiento asi como maquinas a su cargo.

i) Registrar su control de asistencia.

Art. 35.- Las contravenciones por parte de los trabajadores a las obligaciones
mencionadas en los articulos que forman el presente capitulo constituirdn faltas leves,
que el Colegio sancionard en la forma prevista en el art. 44 de este Reglamento.

CAPITULO NOVENO

PROHIBICIONES GENERALES A LOS TRABAJADORES.

Art. 36.- Esta prohibido a los trabajadores a mds de las que constan en el art. 46 del
Cédigo del Trabajo y de las otras determinadas por las leyes y este Reglamento, lo

siguiente:

a)

b)

g)

h)

[ngerir bebidas alcohdlicas durante las horas de trabajo y fuera de ellas dentro de
la Institucién, o presentarse a éste en estado de embriaguez. :

Promover dentro de los lugares de trabajo, escandalos, algazaras, reyertas, o usar
palabras indecorosas o ejecutar cualquier otro acto contrario a la moral y a las

buenas costumbres.
Participar en juegos de azar dentro de los lugares de trabajo.

Portar armas de cualquier tipo dentro de los lugares de trabajo, en las horas de
trabajo o fuera de ellas, salvo los casos en que fueran debidamente autorizadas

por las autoridades competentes y por el Colegio.

Abandonar su trabajo por el tiempo que fuera, sin permiso de su superior, 0

encargar el trabajo a otra persona sin autorizacién previa del mismo.

Negarse a efectuar las labores que le hayan sido encomendadas dentro del
desempefio de su trabajo. El trabajador estd obligado ademds a prestar su
cooperacién en cualquier otra labor eventual que se ofreciere, cuando por
cualquier motivo no pudiere desempeifiar sus labores especificas.

Usar los materiales y suministros del Colegio en trabajos particulares, asi como
distraer sus horas de trabajo en ocupaciones que no son las que le han sido

confiadas.

Descuidar o suspender el trabajo para conversar o efectuar tertulia con sus
comparieros de labor o cualquier otra persona.

Utilizar sin el permiso y orden correspondientes, los bienes del Colegio o que
estan a cargo de ella, o emplearlas en un objetivo distinto aquel para el cual se
hayan destinado, o disponer arbitrariamente de los mismos.
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i)

k)

D

Los trabajadores no podrdn permanecer en areas de oficinas, aulas, fuera de I}
horas de trabajo, excepto que se encuentren autorizados a trabajar.

Propagar rumores falsos que afecten al Colegio o la reputaciéon de sus
Directivos, o que produzcan inquietud o malestar entre los restantes

trabajadores.

Realizar propaganda politica dentro de los sitios de trabajo del Colegio.

m) Leer periddicos, literaturas, etc. distrayendo las horas de labor.

n)
0)

p)

q)

s)
t)

u)

Art. 37.- Las contravenciones a las prohibiciones contenidas en el art.

Ausentarse de sus secciones respectivas sin el permiso del Jefe de las mismas.

Revelar a personas extrafias datos de cualquier clase que sean relacionados con
las actividades del Colegio.

Registrar el control de asistencia a otro compaiiero.

Hacer uso indebido de los valores, en efectivo u otros del Colegio, que
estuvieren a su cargo, ain cuando ello no signifique pérdida de dinero por haber

sido devuelto posteriormente.

Adulterar o falsificar documentos, actas de calificaciones, o de cualquier clase.

Participar en juegos de azar, realizar ventas de mercaderias, hacer rifas u otro
tipo de negocio en horas de trabajo. '

Usar las computadora e impresoras, y fotocopiadoras para fines y provechos
particulares.

Usar el teléfono en comunicaciones que no sean por razones de trabajo.

inmediato

anterior, constituyen faltas graves, con excepcion de los literales h), j), m), n), ) y u),

que la el Colegio sancionaré en la forma prevista en €

| art. 44 de este Reglamento

Interno.

CAPI{TULO DECIMO

OBLIGACIONES Y PROHIBICIONES DE LOS PROFESORES

Art. 38.- Sin perjuicio del cumplimiento de las obli
prohibiciones generales, por la naturaleza de las fu

gaciones y acatamiento a las
nciones que desempefian los

profesores, tendran las siguientes obligaciones y prohibiciones:

OBLIGACIONES
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a) Aceptar y practicar la mistica y orientacion cristiana del plantel, el sistema educati
salesiano y sus tradiciones.

b) Ser puntual, mantener buena presentacion y dedicacién, para ejemplo de sus
alumnos.

c) Cooperar y participar activamente en las actividades religiosas, socioculturales,
cientificas y deportivas que el plantel organice, o sus superiores las encomiende

especificamente.

d) Entregar puntualmente en secretaria las calificaciones de toda indole que se realicen
durante el afio lectivo; asi como también los instrumentos de evaluacion e informes
solicitados por las autoridades del colegio, o la Direccidn de educacion.

e) Comunicar al Rector o Vicerrector las posibles causas del bajo rendimiento
académico y disciplinario de los alumnos.

f) Informar diariamente al [nspector sobre la asistencia y disciplina de los estudiantes,
como también llenar y firmar puntualmente el leccionario de clases.

g) Integrar las comisiones que les confie el Rector o el Consejo Directivo, segin
mandato de la Ley de Educacion.

h) Entregar al inicio del afio lectivo, y en fechas sefialadas los planes anuales, asi como
también las pruebas de diagnostico.

i) Participar obiigatoriamente en todas las reuniones programadas en el calendario del
afio lectivo, o las dispuestas por las autoridades educacionales competentes. Su
_inasistencia serd considerada y sancionada como faltas a los perfodos ordinarios de

“clases.

J) Aceptar las dirigencias de cursos, y trabajar solidariamente con los estudiantes, en
beneficio de la formacién humana y cristiana.

k) Tener en orden e incentivar el aseo en los talleres y laboratorios.

I) En caso de ausencia no debida a enfermedad o calamidad doméstica por mas de tres
dias consecutivos dejar un reemplazo bajo su total responsabilidad econémica, y con la

aprobacion del Director y Rector.

m) Ejercer la cdtedra con-probidad y rectitud, al margen de cualquier orientacion
ideoldgica proselitista.

n) Asistir puntualmente a todas las reuniones convocadas por las autoridades del plantel.
Su inasistencia sera sancionada econémicamente como horas clases.

0) Comunicar en lo posible, con la debida anticipacién su inasistencia a clases por
razones de fuerza mayor, para proveer su reemplazo y no alterar el horario de clases.
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p) Justificar su inasistencia inmediatamente a su retorno al plantel. En caso {e
enfermedad, solo se aceptard el certificado médico del 1ESS, o lo que dispone el Cédib

“del Tfabajo para estos casos.

SHsTn

e ARSI

r) Cumplir con el tiempo reglamentario de clases, por lo que no puede abandonar el aula-
por ningun concepto, salvo autorizacion del superior.

s) Llevar con precision y puntualidad el control de aprovechamiento, disciplina y
asistencia de los alumnos.

t) Presentar para su respectiva aprobacion a la junta de area o a la comisién pedagdgica
los instrumentos de evaluacion trimestrales de supletorios y de exdmenes de grado, de
conformidad con la Ley de Educacion.

u) Estar presente con el curso que le corresponde la hora clase, cuando se produzcan
actividades diferentes como ensayos, actos religiosos, deportivos, etc.

v) Atender con gentileza a los padres de familia sobre los asuntos relacionados con su
cdtedra, en los horarios establecidos por el colegio.

w) Cumplir con las demés funciones que le asigne el Rector, el Vicerrector, o el
Consejo Directivo. j

PROHIBICIONES
a) Les estd prohibido dar clases privadas remuneradas, a sus propios alumnos.

b) Solicitar sin autorizacion del Director y Rector materiales de trabajo, textos
especiales muy costosos o erogaciones a los estudiantes.

¢) Les estd prohibido sacar del recinto del Colegio los cuadros de calificaciones, y las
pruebas trimestrales o de grado.

d) Prohibido dejar alumnos dentro del aula de clase talleres o laboratorios durante los
recreos u otras actividades extra escolares, salvo casos de fuerza mayor y aprobados

bajo el Inspector. '

e) Dejar fuera de clase a un estudiante, sin previo conocimiento del [nspector, ni enviar
a la-casa a ningln estudiante, sin el conocimiento y aprobaciéon de la autoridad

respectiva.

f) Respetar la dignidad y personalidad del alumno, por lo que queda prohibido el castigo
fisico, el acoso verbal, psicoldgico, o de otra clase.

h) Prohibido comercializar ningtn articulo, tampoco vender rifas o sorteos que no estén
autorizados por la superioridad del plantel.
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CAPITULO DECIMO PRIMERO

COMPORTAMIENTO DE LOS TRABAJADORES.

Art. 39.- El trabajador que adoleciere de alguna enfermedad infecto contagiosa, debera
informar de inmediato a su superior sobre ese particular, quien tomara la medida que €l
crea conveniente para evitar una epidemia en el personal; el no cumplimiento a €sta
disposicion se considerard como falta grave.

CAPITULO DECIMO SEGUNDO

SANCIONES.

‘Art. 40.- La trasgresion por parte de los trabajadores a cualquiera de las disposiciones de
este Reglamento Interno, serd sancionado con amonestacién, multa o separacién del
servicio mediante visto bueno solicitado al Inspector del Trabajo.

Art. 41.- Cuando el trabajador haya inducido al Colegio a celebrar su contrato de
trabajo, o algin otro de cualquier indole, mediante certificados falsos, o revele secretos
-0 haga divulgaciones que ocasionen perjuicios a la Empleadora, éste podra dar por
terminado el contrato mediante visto bueno.

Art. 42.- En caso de que las sanciones impuestas consistan en multas, éstas no podran
exceder del 10% de la remuneracion diaria que percibe el sancionado. La remuneracion
serd retenida de la remuneracion que percibe.

Art. 43.- Para aplicar la sancion a un trabajador por la comisién de una falta grave, esto
es para separar del servicio al trabajador que incurriere en tal falta, serd necesario
obtener por parte de la Empleadora el Visto Bueno de ley, de conformidad con lo
dispuesto en el art. 172 del Cédigo del Trabajo.

Art. 44.- Son faltas leves las enumeradas en el art. 36 del presente Reglamento Interno
de Trabajo. Las faltas leves cometidas por primera vez seran sancionadas con una multa
de 5% de remuneracion diaria, la reincidencia de una falta leve, sea cual fuere el tiempo
que medie entre una y otra transgresion, sin perjuicio de lo dicho en el art. siguiente sera
sancionado con una multa equivalente al 10% de remuneracion diaria. La segunda

“reincidencia, o sea el hecho de cometer por tercera vez una falta leve, serd sancionada
como una falta grave, o sea con la separacion del servicio, previo Visto Bueno.

Art. 45.- Toda falta leve prescribe en un mes, esto es, que el Colegio para efectos de la
reincidencia, considerara no cometida toda falta leve que haya ocurrido en una época
anterior a un mes contado regresivamente desde la fecha de la comision de una falta

leve.
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CAPITULO DECIMO PRIMERO

COMPORTAMIENTO DE LOS TRABAJADORES.

Art. 39.- El trabajador que adoleciere de alguna enfermedad infecto contagiosa, debera
informar de inmediato a su superior sobre ese particular, quien tomara la medida que €l
crea conveniente para evitar una epidemia en el personal; el no cumplimiento a ésta
disposicion se considerard como falta grave.

CAPITULO DECIMO SEGUNDO

SANCIONES.

‘Art. 40.- La trasgresion por parte de los trabajadores a cualquiera de las disposiciones de
este Reglamento Interno, serd sancionado con amonestacion, multa o separacién del
servicio mediante visto bueno solicitado al Inspector del Trabajo.

Art. 41.- Cuando el trabajador haya inducido al Colegio a celebrar su contrato de
trabajo, o algiin otro de cualquier indole, mediante certificados falsos, o revele secretos
-0 haga divulgaciones que ocasionen perjuicios a la Empleadora, éste podrd dar por
terminado el contrato mediante visto bueno.

Art. 42.- En caso de que las sanciones impuestas consistan en multas, éstas no podrin
exceder del 10% de la remuneracion diaria que percibe el sancionado. La remuneracion
serd retenida de la remuneracién que percibe.

Art. 43.- Para aplicar la sancion a un trabajador por la comision de una falta grave, esto
es para separar del servicio al trabajador que incurriere en tal falta, serd necesario
obtener por parte de la Empleadora el Visto Bueno de ley, de conformidad con lo
dispuesto en el art. 172 del Cédigo del Trabajo.

Art. 44.- Son faltas leves las enumeradas en el art. 36 del presente Reglamento Interno
de Trabajo. Las faltas leves cometidas por primera vez seran sancionadas con una muita
de 5% de remuneracion diaria, la reincidencia de una falta leve, sea cual fuere el tiempo
que medie entre una y otra transgresion, sin perjuicio de lo dicho en el art. siguiente sera
sancionado con una multa equivalente al 10% de remuneracion diaria. La segunda

“reincidencia, o sea el hecho de cometer por tercera vez una falta leve, serd sancionada
como una falta grave, o sea con la separacion del servicio, previo Visto Bueno.

Art. 45.- Toda falta leve prescribe en un mes, esto es, que el Colegio para efectos de la
reincidencia, considerard no cometida toda falta leve que haya ocurrido en una época
anterior a un mes contado regresivamente desde la fecha de la comisién de una falta

leve.
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Art. 46.- Las faltas graves son consideradas como actos de indisciplina o desobediency
grave a este Reglamento Interno. Son faltas graves que dardn derecho a la Empleadora
sancionar al trabajador con la separacién del servicio previo Visto Bueno legal de
acuerdo al art. 172 del Cédigo del Trabajo, la comisién de una falta leve por tercera vez
y ademds-las otras faltas que en el presente Reglamento Interno son calificadas como

tales, es decir como graves.

Art. 47.- El 100% del valor de las multas pasard a un fondo comin, el cual serd en
beneficio de todos los trabajadores del Colegio, a fin de afio.

CAP{TULO DECIMO TERCERO

RECLAMACIONES DE LOS TRABAJADORES Y VIGENCIA DE LAS LEYES
LABORALES.

Art. 48.- Todo trabajador tiene derecho a elevar consulta o presentar reclamacion a -los
superiores del Colegio, por asuntos provenientes de sus relaciones de trabajo.

Art. 49.- Independientemente de las normas especificas que contiene este reglamento y
de las obligaciones del Colegio con sus trabajadores, se consideraran expresamente
incorporadas a su texto las disposiciones del Codigo del Trabajo y cualquier otra ley de
proteccion social actualmente vigente o que se dicte en el futuro.

Art. 50.- El Colegio se reserva el derecho de presentar a la Direccién Regional del
Trabajo las reformas al presente reglamento que estime convenientes para la buena

marcha del mismo.

Art. 51.- Para todo lo no previsto en el presente reglamento se observara lo dispuesio en
el Cédigo del Trabajo.

CAPITULO DECIMO CUARTO

ENFERMEDADES, PREVENCION DE RIESGOS Y ACCIDENTES DE
TRABAJO. Y

Art. 52.- En todo lo relativo a enfermedades comunes o profesionales, prevencién de
riesgos y accidentes de trabajo, la Empleadora se sujetara estrictamente a las
disposiciones que para este caso contiene el Codigo del Trabajo.
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INDICE DE NOTAS:

i http://www.salesianos.org.ec/
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